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ABSTRAK 
Nama : Ahmad Azhar 
Nim : 10600112125 
Judul Skripsi : Pengaruh Konflik dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  
Karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 
Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang. 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik kerja dan stres 
kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga 
Berencana Nasional (BKKBN) di Kabupaten Enrekang. Maka tujuan yang akan 
dicapai pada penelitian ini yaitu: 1) Untuk mengetahui seberapa besar konflik kerja 
dan stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 2) Untuk mengetahui seberapa 
besar konflik kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 3) Untuk mengetahui 
seberapa besar berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Metode yang dilakukan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Lokasi 
penelitian yaknni pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang. Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel 
jenuh yaitu sebanyak 87 Responden. Teknik analisis data menggunakan uji asumsi 
klasik, uji regresi linier berganda, uji f dan uji t dengan bantuan software SPSS 21 for 
windows. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Konflik kerja dan stres kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. 2) Konflik kerja 
berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kepuasan kerja 
karyawan. 3) Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
Kata kunci: Konflik Kerja, Stres Kerja, dan Kepuasan Kerja. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A.  Latar Belakang 
Sumber daya manusia menjadi sesuatu yang penting dalam suatu perusahaan 
karena merupakan faktor terbesar dalam penentu suatu perusahaan mencapai tujuan 
yang diinginkan. Sumber daya manusia meliputi semua orang yang berstatus sebagai 
anggota dalam perusahaan yang masing-masing memiliki peran dan fungsi. Seberapa 
baik sumber daya manusia dikelola akan menentukan kesuksesan perusahaan di masa 
yang akan datang. Perusahaan yang memiliki tujuan yang sangat bagus, dilengkapi 
dengan fasilitas serta sarana dan prasarana yang canggih dan modern akan tetapi 
tanpa sumber daya manusia yang baik, maka perusahaan tersebut akan sulit untuk 
mencapai tujuannya. Jadi, faktor penting yang menjadi penentu tercapainya tujuan 
perusahaan adalah karyawan yang memiliki sumber saya manusia yang baik serta 
dapat mengembangkan potensi yang dimilikinya. 
Tugas manajemen sumber daya manusia adalah mengelola unsur manusia 
dengan baik supaya mendapatkan karyawan yang puas akan pekerjaannya. 
Menejemen yang telah dipercaya oleh perusahaan dituntut untuk memperhatikan 
kinerja karyawan agar mendapatkan hasil yang diharapkan oleh perusahaan. Menurut 
Simamora kinerja karyawan adalah tingkatan dimana para karyawan mencapai 
persyaratan-persyaratan pekerjaan.
1
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 Hendry Simamora,  Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: STIE YKPN 1992), 
h. 339 
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Bagi suatu perusahaan dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah kepuasan kerja karyawan. 
Kepuasan kerja adalah sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak 
sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Sehingga menjadi 
tugas dari seorang pimpinan untuk dapat memberikan rasa kepuasaan kepada 
karyawan. Kepuasaan kerja merupakan faktor yang sangat penting untuk diteliti 
karena hal tersebut memengaruhi komitmen, loyalitas, produktivitas dan kualitas 
kerja karyawan. 
Perilaku individu adalah suatu reaksi yang dimiliki oleh seseorang individual 
terhadap segala sesuatu yang dilihat, dirasa dan dipahami untuk selanjutnya 
terbentuk dalam perbuatan dan sikap. Setiap orang memiliki pandangan yang 
berbeda-beda dalam menilai dan memahami setiap keadaan apalagi jika itu 
dituangkan dengan latar belakang yang pernah dijalaninya. Aplikasinya 
tergambarkan pada setiap keputusan yang dibuat, termasuk keputusan itu bisa 
memberi pengaruh pada organisasi tempat ia bernaung.
2
 Setiap orang memiliki 
perbedaan atau secara istilah disebut “different thinking, different opinion, different 
analysis, and too different action.” Dan perbedaan itu terjadi karena dilatar belakangi 
oleh berbagai sebab, seperti latar belakang experience, reference, keluarga, 
pendidikan, organisasi, dimana perbedaan semacam ini telah melahirkan konflik.
3
 
Hani Handoko mengemukakan bahwa pada hakekatnya konflik dapat 
                                                          
2
 Irham Fahmi,  Perilaku Organisasi Teori, Aplikasi, dan Kasus. (Bandung: Alfabeta, 2013)  
h. 34  
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didefenisikan sebagai segala macam interaksi pertentangan antara dua atau lebih 
pihak. Sedangkan konflik organisasi adalah ketidaksesuaian antara dua atau lebih 
anggota-anggota atau kelompok-kelompok organisasi yang timbul karena adanya 
kenyataan bahwa mereka harus membagi sumber daya-sumber saya yang terbatas 
atau kegiatan-kegiatan kerja dan kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan 
status, tujuan, nilai dan persepsi.
4
 Konflik adalah sebuah  persepsi yang berbeda 
dalam melihat suatu situasi dan kondisi yang selanjutnya teraplikasi dalam bentuk 
aksi-aksi sehingga menimbulkan pertentangan-pertentangan dalam pihak-pihak 
tertentu. 
Konflik dalam perusahaan terjadi dalam berbagai bentuk dan corak, yang 
merintangi hubungan antar individu dan hubungan individu dengan kelompoknya. 
Berhadapan dengan orang-orang yang memiliki pandangan yang berbeda seringkali 
berpotensi terjadinya pergesekan, sakit hati, dll. Jika konflik terjadi secara 
berkepanjangan dan selalu dipikirkan dan dirasakan serius oleh orang atau mereka 
yang berkonflik, maka timbullah stres.
5
 
Penyebab timbulnya stres pada tingkat individu karena adanya konflik peran, 
kebanyakan peran, peran ganda, tanggung jawab terhadap orang, pelecehan/tekanan 
kekerasan serta perubahan. Sedangkan dalam tingkat kelompok, penyebab stres 
antara lain perilaku manajer, tidak kohesif. Konflik peran, dan status tidak pantas. 
                                                                                                                                                                    
3
 Irham Fahmi.  Perilaku Organisasi Teori, Aplikasi, dan Kasus. (Bandung: Alfabeta, 2013)  
h. 148 
4
  Irham Fahmi.  Perilaku Organisasi Teori, Aplikasi, dan Kasus. (Bandung: Alfabeta, 2013) 
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Dampak stres yang dialami oleh individu dalam hal perilaku berpengaruh pada 
kepuasan kerja, kinerja, absen, minta berhenti, menyerang, produktif, dan 
menghindar.
6
 Manusia sebagai karyawan dalam suatu organisasi harus dapat 
mengatasi stres, baik melalui pihak lain maupun dari diri karyawan itu sendiri. 
Karyawan yang stres cenderung menganggap suatu pekerjaan bukanlah sesuatu yang 
penting bagi mereka, sehingga tidak mampu menyelesaikan suatu pekerjaan tersebut 
sesuai target yang telah ditetapkan. Akan tetapi, tidak semua karyawan yang 
mengalami tekanan dalam pekerjaannya tidak mampu menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu dan sesuai dengan target yang telah ditetapkan. Stres yang dialami oleh 
karyawan akibat lingkungan yang dihadapinya akan memengaruhi kepuasan 
kerjanya. Kepuasan kerja mencerminkan sikap seorang karyawan terhadap 
pekerjaannya. 
Dalam menjalankan tugas, pimpinan perusahaan tentu saja tidak terlepas dari 
permasalahan yang berkaitan dengan kepuasan karyawan. Kepuasan kerja karyawan 
merupakan faktor yang sangat diperhatikan. Maka dari itu, dilakukan suatu kegiatan 
penilaian kepuasan kerja karyawan, yang diukur dari hubungan antara pimpinan 
dengan karyawan, pembagian tugas dan kesamaan atau kesesuaian program kerja. 
Maka demikian perusahaan memiliki ukuran dalam menilai kepusaan karyawannya. 
Bukan hanya perusahaaan melakukakan hal ini instasi pemerintahan diharuskan ikut 
                                                                                                                                                                    
5
 Husaini Usman, Manajemen Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan.  (Jakarta: Bumi Aksara, 
2010)  h. 476 
6
 Husnaini Usman, Manajemen Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan.  (Jakarta: Bumi Aksara, 
2010)  h. 477 
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andil dalam mengukur kepuasaan karyawan dengan mempelajari beberapa aspek 
masalah yang dialami karyawan instasnsi pemerintah. Hal tersebut bertujuan untuk 
memaksimalkan kinerja institusi dalam melayani masyaarakat. 
Salah satu institusi dibawah naungan pemerintah ialah Badan Kependudukan 
dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang merupakan 
lembaga pemerintah non departemen yang bergerak dibidang pelayanan masyarakat 
yang melaksanakan tugas pemerintah dibidang keluarga berencana dan keluarga 
sejahtra yang sesuai dengan ketentuan dan perundangan. Dalam hal ini Badan 
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang 
diharapkan mencapai visi dan misi demi kepentingan masyarakat umum. Dengan 
demikian karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang dapat terus meningkatkan kinerjanya dan melakukan 
pelayanan sebaik mungkin. Akan tetapi pada kenyataannya berdasarkan obsevasi 
penelitia karyawan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang mengalami pasang surut. 
Observasi berupa pengamatan dan wawancara yang dilakukan pada tanggal 4 
Juni 2016 dengan beberapa karyawan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 
Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang. Didapat beberapa kondisi yang 
menunjukkan ketidakpuasan karyawan dalam mengembangkan tugas dan tanggung 
jawab hal ini disebabkan oleh beberapa faktor seperti penempatan karyawan yang 
tidak sesuai dengan keahlian, ada faktor ketidak cocokan antar karyawan, 
berkurangnya pengawasan atasan sehingga menimbulkan tugas dan tanggung jawab 
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terbengkalai dan lingkungan kerja yang kurang kondusif berupa fasilitas ruangan 
yang tidak memadai. 
Upaya Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 
Kabupaten Enrekang dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam 
melaksanakan tugas  dan tanggung jawab maka perlu mengurangai perselisihan atau 
konflik yang terjadi diantara karyawan maupun konflik vertikal dengan atasan. Hal 
ini berdasar pada kenyataan dilapangan bahwa sering terjadi konflik berupa 
perbedaan pendapat terkait program-program yang akan dilaksanakan, karyawan 
sering mengalami kesalah pahaman. Kondisi ini sesuai dengan pengakuan karyawan 
dikantor Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 
Kabupaten Enrekang. Selain konflik kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh stres kerja 
yang dialami oleh karyawan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 
Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang yaitu berupa beban kerja kerja yang tinggi. 
Sehingga menimbulkan stres kerja. 
Untuk memudahkan peneliti yang terjadi di Badan Kependudukan dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang maka peneliti 
menyajikan tabel indikasi kepuasan karyawan  berikut:
 7
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Tabel 1.1 Indikasi Kepuasan Kerja Karyawan 
No. Indikasi rendahnya kepuasan kerja karyawan BKKBN Kab. Enrekang 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
Penempatan karyawan yang tidak sesuai keahlian 
Faktor ketidak cocokan antar karyawan 
Berkurangnya pengawasan atasan 
Ada konflik yang terjadi berupa kesalah pahaman dan perbedaan pendapat. 
Karyawan sering mengalami stres kerja disebabkan oleh beban kerja yang 
tinggi. 
 Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik memilih judul “Pengaruh Konflik 
kerja dan Stres kerja terhadap kepuasaan kerja karyawan di Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten 
Enrekang”. 
 
B.  Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas maka penulis mengangkat rumusan  
masalah sebagai berikut: 
1. Apakah konflik dan stres kerja berpengaruh secara simultan terhadap 
kepuasan kerja karyawan? 
2. Apakah konflik berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 
karyawan? 
3. Apakah stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 
karyawan? 
    8 
 
 
 
C. Hipotesis 
1. Hubungan konflik dan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 
 Kepuasan kerja sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 
pekerjaanya. Sikap ini oleh moral kerja, kedesiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan 
kerja juga dipengruhi oleh stres kerja dan juga konflik kerja.
8
 Berdasarkan penelitian 
yang dilakukan oleh Poundra Rizky Afrizal dkk yang berjudul “Pengaruh konflik dan 
stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT. TASPEN PERSERO Cabang 
Malang” yang menyatakan bahwa konflik kerja dan stres kerja berpengaruh negatif 
parsial dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. TASPEN PERSERO 
Cabang Malang.
9
 Artinya baik konflik kerja maupun stres kerja memberi pengaruh 
yang tidak searah terhadap kepuasan kerja karyawan yaitu apabila konflik dan stres 
kerja naik maka kepuaasan kerja karyawan menurun dan begitupun sebaliknya. 
H1: Diduga konflik dan stres kerja berpengaruh secara simultan terhadap 
kepuasaan kerja. 
2. Hubungan konflik terhadap kepuasan kerja karyawan 
 Mulyana Dedy menyebutkan dalam bukunya bahwa konflik juga dapat 
berdampak positif terhadap kepuasan yaitu konflik sebagai perangsang dan 
menggunakan pengalaman dalam hal penaikan dan penurunan ketegangan dalam 
rangka meraih kepuasan.
10
 Sedangkan Suyono, menyebutkan bahwa konflik 
                                                          
8
 Melayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Bumi Aksara. 2005) 
h.202 
9
 Poundra Rizky Afrizal dkk, Pengaruh Konflik dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan PT TASPEN PERSERO Cabang Malang, jurnal. 2009 h.12 
10
 Mulyasana, Deddy, Stres, Konflik, dan Komunikasi Organisasi. (Bandung: Rosdakarya. 
2006), h. 279 
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organisasi terdapat berbagai dampak negatifnya yaitu konflik mengakibatkan job 
stres, perasaan terbakar, dan juga ketidakpuasan.
11
 
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Che Han dan I Gusti 
Salit Ketut Netra yang berjudul pengaruh konflik terhadap stres kerja dan kepuasan 
kerja karyawan karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Denpasar. 
Adapun hasil penelitiannya yaitu Konflik berpengaruh negatif terhadap kepuasan 
kerja karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia Kantor  Cabang  Denpasar. Nilai  
negatif  menjelaskan adanya pengaruh yang tidak searah yaitu apabila konflik 
meningkat maka kepuasan kerja karyawan akan menurun.
12
  
H2: Diduga Konflik berpengaruh secara negatif terhadap kepuasan kerja. 
 
3. Hubungan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 
 Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses 
berpikir, dan kondisi seseorang. Sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan 
mereka. Keduanya saling berhubungan seperti yang dikemukan robbins, bahwa salah 
satu dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja.
13
 Dampak 
                                                          
11
 Stephen P Robbins,Perilaku Organisasi. (Jakarta: Prenhallindo, 2003), h.80 
12
 Che Han dan I Gusti Salit Ketut Netra, Pengaruh Konflik Terhadap Stres Kerja dan 
Kepuasan Kerja Karyawan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Denpasar. (Bali: 
Bisnis Universitas Udayana. 2012) h. 216 
13
 Stephen P Robbins,Perilaku Organisasi,(Jakarta: Prenhallindo. 2003), h.73 
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stres yang dialami oleh individu dalam hal perilaku berpengaruh pada kepuasan 
kerja, kinerja, absen, minta berhenti, menyerang, produktif, dan menghindar.
14
 
Stres dapat berpengaruh sangat negatif terhadap perilaku organisasi dan 
kesehatan individu. Secara secara positif berhubungan dengan kemangkiran, 
perputaran, sakit jantung korener dan pemeriksaan virus. adanya hubungan kuat 
antara perasaan stres dengan kepuasan kerja. Diharap manajer berusaha mengurangi 
dampak stres dengan memperbaiki kepuasan kerja.
15
 
M. Luthfi Fadhila meneliti tentang analisis pengaruh stres kerja terhadap 
kepuasan kerja dengan dukungan  sosial sebagai variabel moderating. Penelitian  ini 
dilakukan pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Central Java. Adapun hasil 
penelitian yaitu stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasaan kerja.
16
 
H3: Diduga Stres kerja berpengaruh secara negatif terhadap kepuasan kerja. 
D. Defenisi Operasional Variabel 
Variabel penelitian adalah objek penelitian atau sesuatu yang menjadi 
perhatian. Variabel dibedakan menjadi dua yaitu variabel dependen dan variabel 
independen. Variabel dependen atau variabel terikat (Y) adalah variabel yang 
nilainya tergantung dari nilai variabel lain atau variabel yang dipengaruhi karena 
                                                          
14
 Husnaini Usman, Manajemen Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, (Jakarta: Bumi Aksara. 
2010) h. 476 
15
 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Rajawali Pers, 2014) h. 41 
16
  M. Luthfi Fhadilah, Analisis Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan 
Dukungan  Sosial Sebagai Variabel Moderating. Penelitian  Ini Dilakukan Pada PT. Coca Cola 
Amatil Indonesia, Central Java, jurnal (Semarang: Fak. Ekonomi Universitas Diponegoro, 2010) h. 64 
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adanya variabel bebas dan variabel independen atau variabel bebas (X) adalah 
variabel yang memengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 
variabel dependen (terikat). Variabel penelitian ini terdiri dari: 
1. Konflik (X1) 
Adalah suatu keadaan dimana dua orang atau lebih, karyawan Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) berbeda pendapat atau 
tujuan yang dapat menimbulkan perselisihan baik antar individu maupun antar 
kelompok di kantor tersebut. 
2. Stres (X2) 
Adalah suatu tekanan atau beban yang dialami oleh karyawan Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) yang dapat 
menyebabkan ketidakseimbangan fisik, dan memengaruhi pola fikir serta tindakan 
dari karyawan tersebut. 
3. Kepuasan kerja (Y) 
Adalah suatu keadaan atau suatu kondisi dimana para karyawan Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) merasa mencintai atau 
penuh tanggung jawab dengan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 
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E. Penelitian Terdahulu 
 Adapun penelitian terdahulu adalah sebagai berikut: 
Tabel 2.2 Penelitian Terdahulu 
No Peneliti Judul Penelitian Tehnik 
Analisis 
Hasil Penelitian 
1 
M. Luthfi Fadhila 
(2010) 
Analisis pengaruh 
stres kerja terhadap 
kepuasan kerja 
dengan dukungan  
sosial sebagai 
variabel 
moderating. 
Penelitian  ini 
dilakukan pada pt. 
Coca cola amatil 
indonesia, central 
java 
Analisis 
regresi 
linear 
berganda 
Berdasarkan dari 
penelitian yang telah 
dilakukan didapatkan 
hasil bahwa Adapun 
hasil penelitian yaitu 
stres kerja 
berpengaruh negatif 
terhadap kepuasaan 
kerja. 
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2 Poundra Rizky 
Afrizal dkk (2013) 
Pengaruh konflik 
dan stres kerja 
terhadap kepuasan 
kerja karyawan PT 
TASPEN 
PERSERO Cabang 
Malang 
Analisis 
regresi 
linear 
berganda 
Konflik Kerja (X1) 
dan Stres Kerja (X2) 
berpengaruh 
simultan dan 
signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) 
karyawan pada PT. 
TASPEN 
(PERSERO) Cabang 
Malang, mengacu 
pada nilai Fhitung 
sebesar 41,986 yang 
lebih besar dari 
Ftabel sebesar 3,275, 
dan signifikansi F 
sebesar 0,000 lebih 
kecil dari (0,05) 
3. 
Dwipa Ramadanu 
(2015) 
Pengaruh konflik 
kerja dan stres 
kerja terhadap 
kepuasan kerja 
karyawan pada PT. 
Indah Logistik 
Analisis 
regresi 
linear 
berganda 
Berdasarkan 
pengujian regresi 
linier berganda 
diketahui bahwa 
variable koflik kerja 
dan stres kerja 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada 
PT. Indah Logistik 
Cabang Pekanbaru. 
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F.  Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah yang telah dikemukan maka tujuan dari 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh konflik dan stres kerja terhadap kepuasaan kerja 
karyawan 
2. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 
3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 
 
G. Manfaat Penelitian 
1. Instansi 
 Kegunaannya bagi instansi atau perusahaan adalah untuk mengetahui 
pengaruh stres kerja dan konflik kerja karyawan sehingga dapat memberikan 
meningkatkan kepedulian terhadap karyawannya agar mendapatkan kepuasan kerja 
yang tinggi. 
2. Akademik 
   Kegunaan penelitian ini bagi akademik adalah untuk memberikan 
sumbangan pemikiran dan tambahan referensi teori, khususnya Manajemen Sumber 
Daya Manusia. 
3.   Publik 
   Kegunaan penelitian ini bagi publik adalah dapat memberikan tambahan 
referensi untuk penelitian selanjutnya khususnya dalam hal pengaruh konflik dan 
stres terhadap kepuasan kerja karyawan. 
15 
 
BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
A. Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya sumber daya yang 
memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan 
karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap 
upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Betapapun majunya teknologi, 
perkembangan informasi, tersedianya modal dan bahan yang memadai, jika tanpa 
SDM sulit bagi organisasi itu untuk mencapai tujuannya.
8
 Manajemen sumber daya 
manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, dan pemberian balas jasa 
dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok kerja.
9
 
Beberapa ahli memberikan pengertian tentang manajemen. Menurut Drs. H. 
Malayu S.P Hasibuan, manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses 
pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara efektif dan efisien 
untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
10
 
T. Hani Handoko mendefinisikan sumber daya manusia merupakan suatu 
proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-
kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintregasian, 
                                                          
8
 Edy Sutrisno. Manajemen Sumber Daya Manusia, Cet: II. (Jakarta: Kencana Prenada Media 
Group, 2010)  h. 5. 
9
 Abbas Padil, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Makassar: Alauddin University Press, 
2014) h.1. 
10
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen: Dasar Penegertian Dan Masalah, edisi revisi dan 
diperluas (Jakarta: Bumi Aksara., 2014), h.2. 
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pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan 
individu, organisasi, dan masyarakat.
11
 
Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan di atas maka dapat 
disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu yang 
mempelajari bagaimana cara mengatur fungsi-fungsi manajemen sumber daya 
manusia dalam suatu instansi/organisasi atau perusahaan secara efektif dan efisien 
sehingga dapat membantu terwujudnya suatu tujuan instansi/organisasi. 
Allah SWT berfirman dalam Q.S al-baqarah Ayat 30: 
 ِۡذإَوۡۡيِفۡٞوِعبَجۡيِّوِإِۡتَِنئ
َٰٓ  َيَم  يِىَۡلُّبَزَۡهبَقِۡض  َز  لۡٱُۡۡلِف  َسيَوۡبَهيِفُۡدِس  ُفيۡهَمۡبَهيِفَُۡوع  َجَحأْۡا َُٰٓىىبَقۡ
ٗۖ  تَفيِيَخ
ِّۡدىٱَۡءَٰٓبَمَۡۡنىَُمي  َعحَۡلَۡبَمُۡمَي  َعأۡ َٰٓيِّوِإَۡهبَقۡ
ََٗۖلىُۡض َِّدُقوَوَۡكِد  مَِحبُِّۡحبَُسوُۡه  َحوَو٠ٓۡ 
Terjemahnya: 
“Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: "Sesungguhnya 
Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi." mereka berkata: 
"Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan 
membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami 
senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau" Tuhan 
berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui”.12 
 
Ayat di atas mengandung arti bahwa kita sebagai manusia akan menjadi 
khalifa yang akan mengabdi di muka bumi. dan kita semua akan menjadi sumber 
daya yang ada dimuka bumi yang akan mengelolah apa yang ada di bumi ini dengan 
baik. 
                                                          
11
 Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta, CV Andi 
Ofset. 2008), h. 3 
12
  Depertemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Surabaya: Duta Ilmu. 2002), h. 
822. 
  
17 
 
Manajemen sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola unsur 
manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. 
Seorang karyawan dikatakan mengerjakan tugas dengan baik apabila ia mengerjakan 
tugas yang sesuai dengan fungsi-fungsinya.  
Sesuai tugasnya, manajemen sumber daya manusia dapat dikelompokkan atas 
3 fungsi, yaitu: 
13
 
1. Fungsi manajerial: perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengendalian 
2. Fungsi operasional: pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja. 
3. Fungsi ketiga adalah kedudukan manajemen sumber daya manusia dalam 
perusahaan. 
4. Pencapaian tujuan organisasi perusahaan secara terpadu. 
Manajemen tersebut terdiri dari 6 unsur : men, money, methode, materials, 
machines dan market. Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu ilmu 
manajemen yang disebut Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang 
merupakan terjemahan dari men power management. 
 
 
                                                          
13
 Edy Sutrisno,Manajemen Sumber Daya Manusia,h. 11. 
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B. Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Beberapa ahli memberikan definisi tentang kepuasan kerja, menurut Robbins, 
kepuasan kerja adalah sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang 
yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya.
14
 Menurut Ashar 
Sunyoto Munandar memandang kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat 
rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari 
pekerjaannya.
15
 
Wexly dan Yukl mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan generalisasi 
sikap-sikap terhadap pekerjaannya. Bermacam-macam sikap seseorang terhadap 
pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan terhadap pengalaman masa depan. 
Pekerjaan yang menyenangkan untuk dikerjakan dapat dikatakan bahwa pekerjaan itu 
memberi kepuasan bagi pemangkunya, begitupun sebaliknya. Louis A. Allen 
mengungkapkan bahwa bertapa sempurnanya rencana-rencana organisasi dan 
pengawasan dan penelitiannya, bila mereka tidak dapat menjalankan tugasnya dengan 
minat yang gembira maka suatu perusahaan tidak akan mencapai suatu hasil sebanyak 
                                                          
14
 Luthfan Atmaji, “Pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja Terhadap Kinerja Perawat 
Studi Pada Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang”, Skripsi (Semarang: Fak. Ekonomi 
Universitas Diponegoro. 2011), h. 19. 
15
 Luthfan Atmaji, “Pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja Terhadap Kinerja Perawat 
Studi Pada Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang”, Skripsi (Semarang: Fak. Ekonomi 
Universitas Diponegoro. 2011), h. 19. 
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yang sebenarnya bisa dicapai.
16
 Hal tersebut berarti bahwa faktor manusia cukup 
berperan dalam mencapai hasil sesuai dengan tujuan organisasi. Mewujudkan 
kepuasan kerja bagi karyawan merupakan kewajiban bagi setiap pimpinan organisasi. 
Allah SWT berfirman dalam Q.S Ibrahim ayat 7: 
 ِۡذإَوۡۡٞديِدََشىِۡيبَارَعۡ َّنِإۡ  ُمح  َسفَمِۡهَئىَوۡ ٗۖ  مُنََّوديَِشَلۡۡ  ُمح  سَنَشِۡهَئىۡ  مُنُّبَزَۡنََّذَأح٧ۡ 
Terjemahnya: 
“Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; "Sesungguhnya jika 
kamu bersyukur, pasti kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika 
kamu mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-Ku sangat 
pedih".
17
 
 
Maksud ayat di atas adalah, kita harus mensyukuri nikmat yang telah Allah 
berikan dan percaya bahwa Allah akan selalu memberikan rezeki kepada hamba-
hambaNya sesungguhnya jika mensyukuri nikmat yang Allah berikan maka akan 
ditambahkan rejeki kita. Kepuasan adalah  tanda rasa syukur terhadap nikmat allah 
SWT. 
2. Faktor yang Memengaruhi Kepuasan Kerja 
Menurut Ashar Sunyoto Munandar ada beberapa faktor penentu kepuasan kerja, 
antara lain
18
: 
 
 
                                                          
16
 Wilson Bangun,”Manajemen Sumber Daya Manusia” (Jakarta, Erlangga. 2012) h.327. 
17
 Depertemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Surabaya: Duta Ilmu. 2002) h.346 
18
 Luthfan Atmaji, “Pengaruh Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Perawat 
Studi Pada Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang”, Skripsi (Semarang: Fak. 
Ekonomi`Universitas Diponegoro. 2011), h. 19-22 
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a. Ciri-ciri Intrinsik Pekerjaan 
Terdapat lima ciri yang memperlihatkan keterkaitan dengan kepuasan kerja, 
yaitu: 
1) Keragaman keterampilan. Banyak ragam keterampilan yang diperlukan untuk 
melakukan pekerjan. Makin banyak ragam keterampilan yang digunakan, 
makin kurang membosankan pekerjaan. 
2) Jati diri tugas. Sejauh mana tugas merupakan bagian keseluruhan yang berarti. 
tugas yang dirasakan sebagai bagian dari pekerjaan yang lebih besar dan 
dirasakan tidak merupakan satu kelengkapan tersendiri akan menimbulkan rasa 
tidak puas. 
3) Tugas yang penting (task significance). Jika tugas dirasakan penting dan berarti 
oleh tenaga kerja, maka ia cenderung mempunyai kepuasan kerja. 
4) Otonomi. Pekerjaan yang memberikan kebebasan, ketidakgantungan, dan 
peluang mengambil keputusan akan lebih cepat menimbulkan kepuasan kerja. 
5) Pemberian balikan pada pekerjaan membantu meningkatkan tingkat kepuasan 
kerja. 
 
b.  Gaji Penghasilan Imbalan yang Dirasakan Adil 
 Siegel dan Lane memberi kesimpulan hasil-hasil penelitian tentang 
pentingnya gaji sebagai penentu dalam kepuasan kerja yaitu merupakan fungsi dari 
jumlah absolut dari gaji yang diterima, derajat sejauh mana gaji memenuhi harapan-
harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan. Jika gaji dipersepsikan adil 
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didasarkan tuntutan-tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar 
gaji yang berlaku untuk kelompok pekerjaan tertentu, maka akan ada kepuasan 
kerja.
19
 
c.  Penyeliaan 
 Locke memberikan kerangka kerja teoritis untuk memahami kepuasan kerja 
karyawan dengan penyeliaan, yaitu hubungan atasan-bawahan yang meliputi 
hubungan fungsional dan keseluruhan (entity).
20
 Hubungan fungsional mencerminkan 
sejauh mana penyelia membantu tenaga kerja untuk memuaskan nilai-nilai pekerjaan 
yang penting bagi karyawan. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan 
antarpribadi yang mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa. 
d.   Rekan-rekan Sejawat yang Menunjang 
Didalam kelompok kerja dimana para pekerjanya harus bekerja sebagai satu 
tim, kepuasan kerja mereka dapat timbul karena kebutuhan-kebutuhan tinggi mereka 
(kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi diri) dapat dipenuhi, dan mempunyai 
dampak pada motivasi kerja mereka. 
e.  Kondisi Kerja yang Menunjang 
 Kondisi kerja yang memperhatikan prinsip-prinsip ergonomi, kebutuhan-
kebutuhan fisik dipenuhi dan memuaskan tenaga kerja.  
 
                                                          
19
 Ashar Sunyoto Munandar, Psikologi Industri dan Organisasi, (Jakarta: UI-Press. 2008), 
h.374 
20
 Ashar Sunyoto Munandar, Psikologi Industri dan Organisasi, (Jakarta: UI-Press. 2008), 
h.361 
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3. Teori Kepuasan Kerja 
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat sebagian 
orang lebih puas dengan pekerjaannya dari pada yang lainnya. Teori ini juga mencari 
landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja. Diantaranya teori 
kepuasan kerja:
21
 
a. Two-Factor Theory 
 Frederick Herzberg menyatakan bahwa ada faktor-faktor tertentu di tempat 
kerja yang menyebabkan kepuasan kerja, sementara pada bagian lain ada pula faktor 
lain yang menyebabkan ketidakpuasan. Herzberg  menyatakan bahwa kepuasan kerja 
dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda. kepuasan dan 
ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu variabel yang kontinu. Teori ini 
merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu statisfiers atau 
motivasi dan dissatisfiers. Statisfies (motivation factors) adalah faktor-faktor atau 
situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasan yang terdiri: pekerjaan yang 
menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, ada kesempatan untuk 
memperoleh penghargaan dan promosi, terpenuhinya faktor tersebut akan 
menimbulkan kepuasan. Namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu 
menimbulkan ketidakpuasan. Dissatisfiers (hygiene factors) adalah faktor yang 
menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari: gaji/upah, pengawasan, hubungan 
antar pribadi, kondisi kerja, dan status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi 
dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini, 
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maka karyawan tidak akan puas. Namun, jika besarnya faktor ini memadai untuk 
memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak akan kecewa meskipun belum 
terpuaskan. Salah satu hal yang membuat karyawan bekerja secara tekun dan 
preofesional adalah dengan adanya faktor pendorong karyawan dalam bekerja yaitu 
terpenuhinya segala kebutuhan yang diperlukan oleh para karyawan. 
b. Value Theory 
Menurut konsep teory ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil 
pekerjaan diterima individu seperti diharapkan semakin banyak orang menerima 
hasil, akan semakin puas. Semakin sedikit mereka menerima akan semakin tidak 
puas. Teori ini memfokuskan pada hasil manapun yang minalai orang tampa 
memperhatikan siapa mereka. 
Berdasarkan teori-teori yang dikemukakan di atas tentang kepuasan kerja, 
maka teori yang digunakan pada penelitian ini adalah two factor theory Herzberg. 
Alasan penulis mengambil teori ini, karena teori dua faktor cenderung lebih spesifik 
dalam menentukan faktor-faktor pengaruh terhadap kepuasan kerja. Indikator 
kepuasan kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap emosi yang menyenangkan dan mencintai 
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan dengan oleh moral kerja, kedesiplinan, dan 
prestasi kerja:
22
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4. Indikator Kepuasan Kerja adalah: 
a. Pekerjaan 
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang 
memuaskan 
b. Upah  
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan 
kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil. 
c. Promosi 
Kemungkinan seseorang untuk berkembang melalui kenaikan jabatan 
d. Pengawas 
Seseorang yang senantiasa memberikan perintah ataupun petunjuk dalam 
pelaksanaan kerja 
e. Rekan kerja 
Teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam 
pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat 
menyenangkan atau tidak menyenangkan. 
 
5. Dampak Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja 
Dampak perilaku kepuasan dan ketidakpuasan kerja telah banyak diteliti dan 
dikaji. Beberapa hasil penelitian tentang dampak kepuasan kerja terhadap 
produktivitas, ketidakhadiran dan keluarnya karyawan dan dampak terhadap 
kesehatan 
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a. Dampak Terhadap Produktivitas 
Pada mulanya orang berpendapat bahwa produktivitas dapat dinaikkan 
dengan menaikkan kepuasan kerja. Hubungan antara produktivitas dan kepuasan 
sangat kecil. Vroom mengatakan bahwa produktivitas dipengaruhi oleh beberapa 
faktor-faktor moderator disamping kepuasan kerja. Lawler dan Porter mengharapkan 
produktivitas yang tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja jika tenaga 
kerja merpersepsikan bahwa ganjar intrinsic (misalnya, rasa telah mencapai sesuatu) 
dan ganjaran ekstrinsik (misalnya gaji) yang diterima kedua-duanya adil dan wajar 
dan diasosiasikan dengan prestasi kerja yang unggul. 
b. Dampak Terhadap Ketidak Hadiran dan Keluarnya Tenaga Kerja 
Ketidakhadiran lebih spontan sifatnya dan dengan dengan demikian 
mencerminkan ketidak puasan kerja. Lain halnya dengan berhenti dan keluar tempat 
kerja maka kemungkinan besar berhubungan dengan kepuasan kerja. Robbins 
menyatakan ketidakpuasan kerja karyawan dapat diungkapkan kedalam berbagai 
macam cara. Misalnya selain meninggalkan pekerjaan, karyawan selalu mengeluh, 
membangkang, menghindari sebagian tanggung jawab pekerjaan mereka. 
c. Dampak Terhadap Kesehatan 
Salah satu temuan yang penting dari kajian yang dilakukan oleh kornhauser 
tentang kesehatan mental dan kepuasan kerja, ialah untuk semua tingkatan jabatan, 
persepsi dari tenaga kerja bahwa pekerjaan mereka menuntut penggunaan efektif dan 
kecakapan-kecakapan mereka berkaitan dengan skor kesehatan mental yang tinggi. 
Tingakat dari kepuasan kerja dan kesehatan mungkin saling mengukuhkan sehingga 
  
26 
 
peningkatan yang satu dapat meningkatkan yang lain dan sebaliknya jika yang satu 
menurun dapat mengakibatkan yang lain menurun.
23
 
 
C. Konflik 
1. Pengertian konflik 
Didalam kehidupan bersama pasti akan selalu muncul suatu perbedaan yang 
terkadang dapat memicu timbulnya suatu konflik. Konflik merupakan suatu situasi, 
dimana terdapat berbagai tujuan atau berbagai emosi yang tidak sesuai satu sama lain, 
pada diri beberapa individu atau antara beberapa individu yang kemudian 
menyebabkan timbulnya pertentangan.
24
 
Defenisi konflik menurut beberapa pendapat para ahli. Menurut Stephen P. 
Robbins konflik adalah  suatu proses dimana A melakukan usaha dengan sengaja 
untuk menghilangkan usaha-usaha B dengan sebentuk usaha untuk menghalangi  
sehingga membuat frustasi pada si B dalam usaha mencapai tujuannya atau dalam 
meneruskan kepentingan-kepentingannya. Sedangkan menurut T. Hani Handoko 
konflik adalah segala interaksi pertentangan atau antagonistic antara dua atau lebih 
pihak.
25
 
Banyak pendapat mengemukakan bahwa kemajuan yang kita peroleh sampai 
pada saat ini adalah hasil dari perbedaan pandangan diantara berbagai pihak. 
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Perbedaan pandanagan di satu pandangan dapat menimbulkan konflik, tetapi di sisi 
lain dapat menghasilkan hasil terbaik.
26
 Allah SWT berfirman dalam Q.S Ali Imran 
ayat 103: 
ْۡاىُمَِصخ  عٱَوِۡۡو  بَِحبِۡ َّللّٱَۡۡوۡ
ْْۚاُىق ََّسَفحَۡلََوۡب  عيِمَجْۡاوُسُم  ذٱَۡۡجَم  ِعوِۡ َّللّٱَۡۡه  َيبَۡفََّىأَفۡ  ءََٰٓاد  َعأۡ  ُمخىُمۡ  ِذإۡ  مُن  يَيَع
ِِۡهخَم  ِعِىبُۡمخ  َحب  َصَأفۡ  مُِنبُىُيقَۦٰٓۡ ۡفُحۡبَفَشۡ  ً َيَعۡ  ُمخىُمَوۡب  و  َى  ِخإَۡه ِّمٖۡةَسِۡزبَّىىٱۡۡمَُمَرقَوأَف ۡبَه  ى ِّمُۡۡهَِّيُبيَۡلِى
 َرَمُۡ َّللّٱۡ
ِِۡهخ  َياَءۡ  مَُنىۦَۡۡنُوَدخ  َهحۡ  مُنََّيَعىٔٓ٠ۡ 
Terjemahnya: 
“Dan berpeganglah kamu semuanya kepada tali (agama) Allah, dan janganlah 
kamu bercerai berai, dan ingatlah akan nikmat Allah kep adamu ketika kamu 
dahulu (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, Maka Allah mempersatukan 
hatimu, lalu menjadilah kamu Karena nikmat Allah, orang-orang yang 
bersaudara; dan kamu Telah berada di tepi jurang neraka, lalu Allah 
menyelamatkan kamu dari padanya. Demikianlah Allah menerangkan ayat-
ayat-Nya kepadamu, agar kamu mendapat petunjuk”27. 
 
Ayat ini memerintahkan seluruh kaum muslimin untuk bersatu di atas jalan 
Allah dan melarang kita untuk berpecah-belah. Dan jika dikaitkan dengan konflik 
kerja ayat di atas melarang kita untuk berkonflik dengan sesama rekan kerja kita dan 
menganjurkan kita untuk bekerja sama baik dengan sesama rekan kerja kita. Dan 
diayat lainnya Allah SWT berfirman tentang larangan berkonflik yaitu di surah Al-
hujarat ayat 9 yang berbunyi: 
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نِإَوَۡۡهِمِۡنَبَخِفئَٰٓ بَطَۡهِيىِم  ؤُم  ىٱْۡۡاُىَيَخخ  قٱًَۡۡيَعۡبَمُه  َىد  ِحإۡ  َجَغبِۡۢنَئفۡ ٗۖبَمَُهى  َيبۡ ْاىُحِي  َصأَف ۡيَس  ُخ  لۡٱْۡۡاُىِيخ
 َقَف
يِخَّىٱِۡۡس  َمأۡ َٰٓ  ً َِىإَۡء َٰٓيَِفحۡ  ً َّ خَحۡيِغ  َبحِْۡۚ َّللّٱِۡۡبۡبَمَُهى  َيبْۡاىُحِي  َصأَفۡ  ثَءَٰٓبَفِۡنئَفِۡه  َدع
 ىٱۡ َۡقأَوِۡسْٗۡۖا َٰٓىُطۡۡ َّنِإَۡ َّللّٱۡۡ ُّبُِحي
َۡهيِطِس  قُم  ىٱۡ٩ۡ 
Terjemahan: 
“Dan kalau ada dua golongan dari mereka yang beriman itu berperang 
hendaklah kamu damaikan antara keduanya! tapi kalau yang satu melanggar 
perjanjian terhadap yang lain, hendaklah yang melanggar perjanjian itu kamu 
perangi sampai surut kembali pada perintah Allah. kalau dia Telah surut, 
damaikanlah antara keduanya menurut keadilan, dan hendaklah kamu berlaku 
adil; Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang berlaku adil”.28 
 
Ayat di atas menjelaskan dan jika ada dua kelompok yang telah menyatu 
secara faktual dan mereka sedang bertikai dalam bentuk sekecil apapun maka 
damaikanlah antara keduanya. Jika salah satu dari antara kedua kelompok itu terus 
menerus berbuat aniaya terhadap kelompok lainnya sehingga tidak mau menerima 
kebenaran atau perdamaian maka tindaklah kelompok tersebut sehingga ia kembali ke 
jalan yang benar dan damaikanlah antara keduannya. Dan ayat di atas memerintahkan 
kita jika terjadi konflik dialam perusahaan atau organisasi maka diperintahkan bagi 
kita untuk bisa mendamaikan pihak-pihak yang berkonflik agar terjadi hubungan 
yang harmonis antara semua elemen dalam organisasi atau dalam perusahaan.  
2. Faktor Penyebab Konflik 
Konflik dengan diri sendiri dapat terjadi karena adanya tindakan yang 
bertentangan dengan hati nuraninya, ketidakpastian mengenai kebutuhan yang harus 
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dipenuhi, konflik peran, konflik kepribadian, dan konflik tugas diluar 
kemampuannya.
29
 
a. Konflik diri sendiri dengan seorang dapat terjadi karena perbedaan peran (atasan 
dengan bawahan), kepribadian, dan kebutuhan (konflik vertical). 
b. Konflik diri sendiri dengan kelompok dapat terjadi karena individu tersebut 
mendapat tekanan dari kelompoknya, atau individu yang bersangkutan telah 
melanggar norma-norma kelompok sehingga dimusuhi atau dikucilkan oleh 
kelompoknya. Berubahnya visi, misi, tujuan, sasaran, policy, strategi, dan aksi 
individu tersebut dengan visi, misi, tujuan, sasaran, policy, strategi, dan aksi 
organisasi. 
c. Kelompok dengan kelompok dalam sebuah organisasi dapat terjadi karena ambisi 
salah satu atau kedua kelompok untuk lebih berkuasa, ada kelompok yang 
menindas, ada kelompok yang melanggar norma-norma budaya kelompok 
lainnya, ketidakadilan kelompok lainnya, dan keserahakan kelompok lainnya 
(kelompok primordial) 
d. Konflik antar organisasi terjadi dapat karena perebutan kekuasaan, baik ekonomi 
maupun politik (konflik horizontal dan konflik elite politik) 
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3. Persepsi terhadap konflik 
Tabel 2.1 Persepsi manusia terhadap konflik seperti berikut:
30
 
No. Lama (Dampak Negatif) Baru (Dampak positif) 
1. Semua konflik berakibat negatif Konflik dapat berakibat 
negatif maupun positif 
2 Harus dihindari (tradisional) Harus dikelola 
3 Berdampak negatif bagi organisasi 
(disfunctional) 
Berdampak positif bagi 
organisasi (functional) 
4 Mengganggu norma yang suda mapan Merevisi dan memperbahrui 
norma yang sudah mapan 
5 Menghambat efektivitas organisasi Meningkatkan efektivitas 
organisasi 
6 Mengganggu hubungan kerja sama 
(menghambat komonikasi) 
Menambah intim hubungan 
kerjasama. 
7 Mengarah pada disentegrasi Menuju ke integrasi 
8 Menghabisi waktu dan tenaga Menghemat waktu dan 
tenaga 
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9 Stres, frustasi, tegang, kurang 
konsentrasi, dan kurang puas. 
Mampu menyusuaikan diri 
dan meningkatkan kepuasan. 
10 Tidak mampu mengambil tindakan Mampu mengambil tindakan 
4. Indikator konflik kerja 
Adapun indikator terjadinya konflik yaitu tujuan yang ingin dicapai, ego 
manusia, kebutuhan, perbedaan pendapat, salah faham, perasaan dirugikan, dan 
perasaan sensitif. 
a. Tujuan 
Tujuan sama yang ingin dicapai akan merangsang timbulnya persaingan dan 
konflik diantara individu atau kelompok karyawan. Setiap karyawan atau kelomok 
selalu berjuang untuk mencapai pengakuan yang lebih baik dari orang lain. Hal ini 
memotivasi timbulnya persaingan atau konflik dalam memperoleh prestasi yang 
terbaik. 
b. Ego Manusia 
Ego manusia yang selalu menginginkan lebih berhasil dari manusia lainnya 
akan menimbulkan persaingan atau konflik. 
c. Kebutuhan 
Kebutuhan material dan nonmaterial yang terbatas akan menyebabkan 
timbulnya persaingan atau konflik. Pada dasarnya setiap orang menginginkan 
pemenuhan kebutuhan material dan nonmaterial yang lebih baik dari orang lain 
sehingga timbullah persaingan atau konflik. 
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d. Perbedaan Pendapat 
Perbedaan pendapat akan menimbulkan persaingan ataukonflik. Karena 
setiap orang atau kelompok terlalu mempertahankan  bahwa pendapatnya itulah yang 
paling tepat. Jika perbedaan pendapat tidakterselesaikan, akan timbul persaingan 
ataukonflik yang kadang-kadang menyebabkan perpecahan. 
e. Salah Paham 
Salah faham sering terjadi diantara orang-orangyang bekerjasama. Karena 
salah fahamini timbullah persaingan atau konflik diantara individu-individu karyawan 
atau kelompok. 
f. Perasaan Dirugikan 
Perasaan dirugikan karena perbuatan orang lain akan menimbulkan 
persaingan atau konflik. Setiap orang tidak dapat menerima kerugian dariperbuatan 
orang lain. Oleh karena itu, perbuatan yang merugikan orang lain hendaknya dicegah 
supaya tidak timbul konflik diantara sesamanya. Jika terjadi konflik pasti akan 
merugikan kedua belah pihak, bahkan akan merusak kerjasama. 
g. Perasaan Sensitif 
Perasaan sensitif atau mudah tersinggung akan menimbulkan konflik. 
Perilaku atau sikap seseorang dapat menyinggung perasaanoranglain yang dapat 
menimbulkan konflik atau perselisihan,bahkan dapat menimbulkan perkelahian 
diantara karyawan. Konflik terjadi karena harga dirinya tersinggung walaupun 
menurut orang lain tidak ada maksud jelek. Akan tetapi karena perasaan sensitive 
seseorang hal itu dianggap menghina. 
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D. Stres Kerja 
1. Pengertian Stres Kerja 
Dari perspektif orang umumya, stres dapat digambarkan  sebagai perasaan 
tegang, gelisa, atau khawatir. Secara ilmiah, semua perasaan ini merupakan 
menifestasi dari pengalaman stres, suatu respons terprogram untuk mempersiapkan 
ancaman yang dapat  menimbulkan dampak negatif atau positive. Stres dapat 
didefenisikan sebagai suatu respons  adaptif, dimoderasi oleh perbedaan individu, 
yang merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi, atau peristiwa yang 
memberikan tuntutan khusus terhadap seseorang.
31
 
Robbins mengemukakan stres kerja sebagai kondisi yang dinamis dimana 
seseorang dikonfrontasikan dengan kesempatan, hambatan, atau tuntutan yang 
berhubungan dengan apa yang diinginkannya dan untuk itu keberhasilannya ternyata 
tidak pasti.
32
 
Stres adalah kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berfikir dan 
kondisi seseorang. Karyawan yang mengalami stres bisa menjadi nervous dan dapat 
santai atau menunjukkan sifat kerjasama dan agresif. Allah SWT berfirman dalam 
Q.S Ali-Imran ayat 139: 
َۡلََوَۡۡوْۡاُىوَص  َححَۡلََوْۡاُىىَِهحُُۡمخَوأَۡن  َىي  َع  لۡٱَۡۡهِيىِم  ؤ ُّمُۡمخىُمِۡنإٔ٠٩ۡ 
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Terjemahnya: 
“Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih hati, 
padahal kamulah orang-orang yang paling Tinggi (derajatnya), jika kamu 
orang-orang yang beriman”33 
 
Ayat di atas menghendaki kita agar jangan bersikap lemah dan bersedih hati, 
meskipun kita mengalami penderitaan yang cukup pahit. Dan jika dikaitkan dengan 
stres kerja ayat ini melarang kita untuk mengalami stres yang berlebihan meskipun 
kita mengalami permasalahan yang berat kita. 
2. Indikator Stres 
Kehidupan saat ini dengan persaingan yang ketat bisa membuat orang 
mengalami stres, salah satu penyebabnya adalah beban pekerjaan yang semakin 
menumpuk.  Adapun indikator stres kerja adalah:
34
 
a. Tuntunan Tugas 
 Adalah stres yang berkaitan dengan tugas spesifik yang dilakukan oleh 
seseorang. Beberapa pekerjaan mempunyai sifat lebih menimbulkan stres disbanding 
lainnya. 
b. Tuntunan fisik 
 Tuntunan fisik dari sebuah pekerjaan adalah persyaratan fisik pada pekerjaan: 
tuntunan ini merupakan pungsi dari karakteristik fisik dari situasi dan tugas fisik yang 
dibutuhkan dalam pekerjaan. 
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c. Tuntunan Peran 
 Tuntunan peran juga dapat menimbulkan stres kepada orang-orang dalam  
organisasi. Sebuah peran adalah serangakaian perilaku yang diharapkan sehubungan 
dengan posisi tertentu dalam sebuah kelompok atau organisasi. 
d. Tuntunan Antarpersonal 
 Tekanan kelompok, pimpinan,dan konflik antar personal. Tekanan kelompok 
meliputi tekanan untuk membatasi hasil, tekanan untuk mematuhi norma kelompok, 
dan sebagainya. Gaya kepemimpinan juga juga dapat menyebabkan stres misalnya 
seseorang karyawan membutuhkan dukungan sosial yang besar dari pimpinannya. 
Namun pimpinan tersebut cukup kasar dan tidak menunjukan rasa kasih sayang 
kepadanya. Kepribadian dan konflik juga dapat menimbulkan stres. 
 
3.  Faktor yang Memengaruhi Stres Kerja 
 Mangkunegara berpendapat bahwa penyebab stres kerja, antara lain beban 
kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan 
yang rendah, iklim kerja yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang 
berhubungan dengan tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antar karyawan 
dengan pimpinan yang frustasi dalam kerja.
35
 Handoko mengungkapkan bahwa 
terdapat sejumlah kondisi kerja yang sering menyebabkan stres bagi karyawan, 
diantaranya adalah Beban kerja yang berlebihan,Tekanan atau desakan waktu, 
                                                          
35
 Anwar Prabu Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: Remaja 
Rosdakarya. 2005), h. 157 
  
36 
 
Kualitas supervisor yang jelek, Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak 
memadai, Konflik antar pribadi dan antar kelompok, dan Perbedaan antara nilai-nilai 
perusahaan dan karyawan.
36
 
4.  Konsekuensi Stres Kerja 
Pergerakan dari mekanisme pertahanan tubuh bukanlah satusatunya 
konsekuensi yang mungkin timbul dari adanya kontak dengan sumber stres. Akibat 
dari stres banyak bermacam-macam. Ada sebagian yang positif seperti meningkatkan 
motivasi, terangsang untuk bekerja lebih giat lagi, atau mendapat inspirasi untuk 
hidup lebih baik lagi. Tetapi banyak diantaranya yang merusak dan berbahaya. 
menurut Cox telah mengidentifikasi efek stres, yang mungkin muncul. Kategori yang 
di susun Cox meliputi:
37
 
a. Dampak Subjektif (subjective effect) 
Kekhawatiran/kegelisahan, kelesuhan, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi, 
kehilangan kesabaran, perasaan terkucil dan merasa kesepian. 
b. Dampak Perilaku (Behavioral effect) 
Akibat stres yang berdampak pada perilaku pekerja dalam bekerja di 
antaranya peledakan emosi dan perilaku implusif. 
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c. Dampak Kognitif (Cognitive effect)  
Ketidakmampuan mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi 
menurun, kurang perhatian/rentang perhatian pendek, sangat peka terhadap 
kritik/kecaman dan hambatan mental. 
d. Dampak Fisiologis (Physiological effect) 
Kecanduan glukosa darah meninggi, denyut jantung dan tekanan darah 
meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar dan tubuh panas dingin. 
e. Dampak Kesehatan (Health effect)  
Sakit kepala dan migrant, mimpi buruk, sulit tidur, gangguan psikosomatis. 
f. Dampak Organisasi (Organizational effect) 
Produktivitas menurun/rendah, terasing dari mitra kerja, ketidakpuasan kerja, 
menurunnya kekuatan kerja dan loyalitas terhadap instansi. 
 
Keenam jenis tersebut tidak mencakup seluruhnya, juga tetapi tidak terbatas 
ada dampak-dampak dimana ada kesepakatan universal dan untuk hal itu ada bukti 
ilmiah yang jelas. Kesemuanya hanya mewakili beberapa dampak potensial yang 
sering dikaitkan dengan stres. Akan tetapi, jangan diartikan bahwa stres selalu 
menyebabkan dampak seperti yang disebutkan di atas. 
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E. Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan Simultan Antara Konflik Kerja (X1), Stres Kerja (X2) Dan 
Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Poundra Rizky Afrizal dkk yang 
berjudul “Pengaruh konflik dan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT 
TASPEN PERSERO Cabang Malang” yang menyatakan bahwa konflik kerja dan 
stres kerja berpengaruh negatif parsial dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan di PT TASPEN PERSERO Cabang Malang.
38
 Artinya baik konflik kerja 
maupun stres kerja memberi pengaruh yang tidak searah terhadap kepuasan kerja 
karyawan yaitu apabila konflik dan stres kerja naik maka kepuaasan kerja karyawan 
menurun dan begitupun sebaliknya. 
2. Hubungan Antara Konflik Kerja (X1) Dan Kepuasan Kerja (Y) 
Mulyana Dedy menyebutkan dalam bukunya bahwa konflik juga dapat 
berdampak positif terhadap kepuasan yaitu konflik sebagai perangsang dan 
menggunakan pengalaman dalam hal penaikan dan penurunan ketegangan dalam 
rangka meraih kepuasan.
39
 sedangkan Suyono, menyebutkan bahwa konflik 
organisasi terdapat berbagai dampak negatifnya yaitu konflik mengakibatkan job 
stres, perasaan terbakar, dan juga ketidakpuasan. 
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Berdasarkan  penelitian  terdahulu yang dilakukan oleh Che Han dan I Gusti 
Salit Ketut Netra.
40
 yang berjudul pengaruh konflik terhadap stres kerja dan 
kepuasan kerja Adapun hasil penelitiannya yaitu Konflik berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Menunjukkan konflik kerja tidak searah dengan 
kepuasan kerja karyawan, dimana konflik kerja naik maka kepuasan kerja karyawan 
akan menurun dan begitupun sebaliknya. 
3. Hubungan Antara Stres Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 
Beberapa penelitian membahas tentang hubungan antara stres dan kepuasan 
kerja. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses 
berpikir, dan kondisi seseorang. Sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan emosional 
yang menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. 
Keduanya saling berhubungan seperti yang dikemukan robbins, bahwa salah satu 
dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja.
41
 Dampak stres 
yang dialami oleh individu dalam hal perilaku berpengaruh pada kepuasan kerja, 
kinerja, absen, minta berhenti, menyerang, produktif, dan menghindar.
42
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Stres kerja dan konflik kerja sangat berpengaruh erat terhadap kepuasan kerja 
karyawan, sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Peni Tunjungsari.
43
 dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh hubungan yang positif 
atau signifikan antara stres kerja dengan kepuasan kerjakaryawan. 
 M. Luthfi Fadhila meneliti tentang analisis pengaruh stres kerja terhadap 
kepuasan kerja dengan dukungan  sosial sebagai variabel moderating. Penelitian  ini 
dilakukan pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Central Java. Adapun hasil 
penelitian yaitu stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasaan kerja. 
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F.  Kerangka Pikir Penelitian 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan: 
X1 : Konflik Kerja 
X2 : Stres Kerja 
Y : Kepuasan Kerja 
H1 : Hubungan antara konflik kerja dan kepuasan kerja 
H2 : Hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja 
H3 : Hubungan antara konflik kerja dan stres kerja terhadap kepuasan  
  Kerja 
 
KONFLIK KERJA 
(X1) 
 
STRES KERJA 
(X2) 
 
KEPUASAN KERJA 
(Y) 
H1 
H2 
H3 
42 
 
BAB III  
METODE PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif. Dikatakan kuantitatif karena pada penelitian ini bertujuan untuk 
mengembangkan dan menggunakan model-model matematis, teori-teori dan hipotesis 
yang berkaitan dengan fenomena.
53
 
2. Lokasi Penelitian 
Adapun lokasi pada penelitian ini yakni di Kantor Badan Kependudukan dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang yang beralamat di Jl. 
Sultan Hasanuddin No.20 Bamba Enrekang. 
 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan yang digunakan pada penelitian ini yaitu pendekatan asosiatif. 
Asosiatif adalah suatu penelitian yang menanyakan sebab akibat antara dua variable 
atau lebih.
54
 Pada penelitian ini yang menjadi variabel bebas yaitu konflik kerja dan 
stres kerja sedangkan variabel terikat adalah kepuasan kerja karyawan. 
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
55
 Menurut  Suharismi 
Arikunto, populasi adalah keseluruhan  subjek penelitian. Sampel adalah bagian dari 
jumlah dan karakteristik yang di miliki oleh populasi tersebut.
56
 Adapun populasi 
pada penelitian ini adalah karyawan atau karyawan kantor Badan Kependudukan Dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang yang berjumlah 87 
orang. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut
57
. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik sampling 
jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
dijadikan sampel. Sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan atau karyawan 
kantor Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 
Kabupaten Enrekang yang berjumlah 87 orang. 
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D. Jenis dan Sumber Data 
1. Data Primer 
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari responden. 
Sumber data primer pada penelitian ini diperoleh dengan cara membagikan kuesioner 
(angket penelitian) kepada obyek yang akan diteliti dalam hal ini  
2. Data Sekunder 
Data Sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung atau melalui 
media perantara. Misalnya data yang diperoleh dari arsip kantor Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang 
Selain itu juga diperoleh dari penelitian terdahulu, literature, dan jurnal yang 
berhubungan dengan permasalahan penelitian ini. 
E. Teknik Pengumpulan Data 
1. Kuesioner 
Kuesioner merupakan tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat atau pertanyaan yang ditulis kepada responden untuk dijawab.
58
 
Menurut Bachtiar kuesioner atau angket merupakan alat pengumpulan data 
dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan. Diharapkan dengan menyebarkan daftar 
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pertanyaan-pertanyaan kepada setiap responden, peneliti dapat menghimpun data 
yang relevan dengan tujuan penelitian dan memiliki tingkat reliabilitas serta validitas 
yang tinggi.
59
 
Penelitian ini menggunakan kuesioner/angket tertutup, dimana responden 
hanya memilih jawaban yang tersedia. Skala pengukuran yang digunakan dalam 
instrument ini adalah skala likert. Skala likert merupakan skala pengukuran yang 
pertama kali dikembangkan oleh Rensis Likert, dan sering disebut sebagai methode of 
summated ratings, yang berarti nilai peringkat setiap jawaban atau tanggapan itu 
dijumlahkan sehingga mencapai nilai total. Skala linkert secara umum menggunakan 
peringkat 5 angka penilaian, yaitu; 
60
 
1. Sangat setuju, skor   5 
2. Setuju, skor    4 
3. Tidak pasti/netral, skor   3 
4. Tidak setuju, skor    2 
5. Sangat tidak setuju, skor   1 
2. Wawancara 
Wawancara (interview) merupakan teknis dalam upaya menghimpun data 
yang akurat untuk keperluan melaksanakan proses pemecahan masalah tertentu. Data 
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yang diperoleh dengan teknis ini adalah dengan cara tanyak jawab secara lisan dan 
bertatap muka secara langsung antara seorang atau beberapa orang pewawancara 
dengan seseorang atau beberapa orang narasumber. 
F. Instrumen Penelitian 
Tabel 3.1 Instrumen Penelitian 
Variable Definisi variable Indikator Skala 
Konflik kerja  
(X1) 
konflik adalah segala interaksi 
pertentangan atau antagonistic 
antara dua atau lebih pihak. 
1. Tujuan 
2. Ego Manusia 
3. Kebutuhan 
4. Perbedaan 
Pendapat 
5. Salah Faham 
6. Perasaan 
Dirugikan 
7. Perasaan 
Sensitif.
61
 
Likert 
Stres Kerja 
(X2) 
Stres adalah sebagai suatu 
respons  adaptif, dimoderasi 
oleh perbedaan individu, yang 
merupakan konsekuensi dari 
setiap tindakan, situasi, atau 
peristiwa yang memberikan 
tuntutan khusus terhadap 
seseorang. 
1. Tuntunan 
Tugas 
2. Tuntunan 
Fisik 
3. Tuntunan  
Peran 
4. Tuntunan 
Antarpersonal.
62
 
Likert 
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Kepuasan 
kerja 
(Y) 
Kepuasan kerja menurut 
hasibuan adalah sikap emosi 
yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya.
63
 
1. Pekerjaan 
2. Upah 
3. Promosi 
4. Pengawas 
5. Rekan kerja64 
Likert 
 
G. Teknik Pengolahan Data 
1. Uji Validitas 
 Uji validasi mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation.
65
                                
 Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df 
(Degree of Freedom).
66
 Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan 
melalui program computer Excel Statistic Analysis & SPSS. 
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2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsisten siresponden 
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang 
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner.
67
 
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha melalui program 
computer Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel 
dikatakan baik jika memiliki nilai cronbach alpha › 0,60.68 
 
H. Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik 
Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah  linier 
dan dapat dipergunakan (valid) untuk mencari peramalan, maka akan dilakukan 
pengujian asumsi normalitas, heteroskedastisitas,  multikolinearitas dan autokorelasi. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model, Variabel 
pengganggu atau residual memiliki istribusi normal.
69
 Untuk menguji suatu data 
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berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan menggunakan grafik normal 
plot. Pada grafik normal plot, dengan asumsi : 
1)   Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas 
2)   Apabila data menyebar jauh dari diagonal dan /atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi uji asumsi normalitas. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedestisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidak samaan Variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan-lain.
70
 
Cara yang digunakan untuk mendeteksi ada atau tidak adanya heterokedastisitas 
adalah dengan melihat grafik scatterplot antara nilai prediksi variabel terikat 
(ZPRED) dengan residual (SRESID). Refleksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat 
dilakukan dengan melihat ada atau tidaknya pola teretentu pada grafik scatterplot 
antara ZPRED dan SRESID. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap,maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskidastisitas. Cara memprediksi ada tidaknya Heteroskedastisitas 
pada suatu model dapat di lihat dari gambar scatterplot : 
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1) Nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Refleksi 
ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada atau 
tidaknya pola teretentu pada grafik scatterplot antara ZPRED dan SRESID. 
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap,maka 
disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
2) Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskidastisitas. Cara memprediksi ada tidaknya Heteroskedastisitas pada 
suatu model dapat di lihat dari gambar scatterplot 
3) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan dibawah angka 0 
pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskidastisitas. 
c. Uji Multi kolonieritas 
      Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).
71
 Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel independen. Jika variabel 
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel 
ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel 
independen sama dengan nol. Deteksi multikolonieritas pada suatu model dapat 
dilihat dari nilai tolerance dan lawannya Variance Inflation Factor (VIF). Kedua 
ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas manakah yang dijelaskan oleh variabel 
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bebas lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap variabel bebas menjadi variabel 
terikat dan diregres terhadap variabel bebas lainnya. Tolerance mengukur variabilitas 
variabel bebas yang terpilih yang  tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. 
Jadi nilai tolerance  rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF =1/tolerance) 
dan menunjukkan adanya kolinearitas yang tinggi. 
  Nilai Cut Off yang umum dipakai adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF > 10. Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolinearitas yang 
masih dapat ditolerir. Jika nilai VIF kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0,1 
maka diindikasi bahwa tidak terdapat multikolinearitas. Menganalisis matrik korelasi 
variabel-variabel independen. Jika ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya di atas 
0,90) maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolonieritas. 
d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linier 
ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (Sebelumnya).
72
 Jika terjadi korelasi , maka dinamakan 
ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan 
sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual 
(kesalahan penganggu) tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya. Ada 
beberapa cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
autokorelasi, salah satunya yaitu uji durbin-watson (DW test). Uji durbin-watson 
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mensyaratkan adanya intercept (konstanta) dalam model regresi dan tidak ada 
variabel lag diantara variabel independen. 
2. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis Regresi Linear Berganda yaitu suatu analisis untuk melihat seberapa 
pengaruh variabel konflik kerja dan stres kerja dalam memengaruhi kepuasan kerja 
karyawan, dengan menggunakan rumus:
73
 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Dimana: 
Y   = Kepuasan Kerja Karyawan 
X1 = Konflik Kerja 
X2 = Stres kerja 
a    =  Konstanta 
b1-b2= Koefisien Regresi 
e   = Kesalahan Variabel Pengganggu 
 
3. Uji Hipotesis 
a. Koefisien Determinasi (R2)   
Koefisien Determinasi (R
2
) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
kemampuan variabel independen menjelaskan varabel dependen. Nilai R square 
dikatakan baik jika di atas 0,5 karena nilai R square berkisar antara 0 – 1.74 
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 Sugiyono, “Metode Penelitian Manajemen”, h.253 
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b. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingakat signifikansi 
pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama (simultan) terhadap 
variabel dependen.
75
 Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan adalah: 
Ho: Variabel-variabel bebas yaitu konflik kerja dan stres kerja tidak mempunyai 
pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu 
kepuasan kerja 
Ha: Variabel-variabel bebas yaitu konflik kerja dan stres kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu 
kepuasan kerja 
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 
probalitas signifikansi, yaitu: 
1) Apabila angka probalitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak 
2) Apabila angka probalitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima 
 
c. Uji  Parsial (Uji t) 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelasan/independen secara individual dalam menerangkan variasi devenden.
76
 Uji 
                                                                                                                                                                     
74
Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS, 
h. 50 – 51. 
75
 Iman Ghozali, AplikasiAanalisis Multivariate Dengan program SPSS, H. 98 
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statistik t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel X dan Y, 
apakah variabel X1 dan X2 (konflik kerja dan stres  kerja) benar-benar berpengaruh 
terhadap Y (kepuasan kerja) secara terpisah atau parsial. 
Dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu: 
1) Apabila angka probalitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak 
2) Apabila angka probalitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima 
 
                                                                                                                                                                     
76
 Ghozali, Structural Equation Modeling, (Semarang: Universitas Diponegoro, 2013) h. 98. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
A. Gambaran Umum Instansi 
1. Sejarah Singkat Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana 
Kabupaten Enrekang
77
 
Gerakan Keluarga Berencana merupakan buah perjuangan tokoh-tokoh 
pelopor Keluarga Berencana baik dari dalam maupun luar negeri. Gerakan KB diluar 
negeri dipelopori oleh Inggris dan Amerika pada awal abad XIX dengan tokohnya 
Marie Stopes dan Margareth Sanger, sedangkan di Indonesia tokoh yang  terkenal 
adalah dr. Suliani Suroso dari Yogyakarta. Berkat dukungan tokoh-tokoh KB 
Indonesia, maka pada tanggal 23 Desember 1957 di gedung IDI (Ikatan Dokter 
Indonesia) Jakarta pada jam 19.00 WIB dengan resmi dibentuk perkumpulan 
Keluarga Berencana Indonesia lengkap dengan susunan pengurusnya yang ditunjuk 
oleh dr. R. Soeharto. 
Pemerintah telah memastikan program Keluarga Berencana adalah bagian 
integral dari Pembangunan Lima Tahun Tahap Pertama. Oleh karena itu, satu tahun 
kemudian pemerintah memutuskan bahwa sudah waktunya mengambil alih program 
Keluarga Berencana menjadi program pemerintah yang sepenuhnya. Dengan alasan 
tersebut di atas program Keluarga Berencana dijadikan  program Nasional sedangkan 
                                                          
77
 Kementrian Kependudukan. Profir Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 
Kabupaten Enrekang, (Enrekang, 2017) 
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untuk mengelolanya dibentuk Badan Koordinasi Keluarga Berencana Nasional 
dengan Keppres No. 8 Tahun 1970, dasar  pertimbangan pembentukan BKKBN.   
Adapun pertimbangan dibentuknya BKKBN tersebut adalah:  
a. Program Nasional Keluarga Berencana perlu ditingkatkan dengan jalan  lebih 
memanfaatkan dan memperluas kemampuan fasilitas dan sumber yang tersedia.  
b. Seluruh program harus mengikutsertakan seluruh lapisan masyarakat, baik 
masyarakat sipil maupun pemerintah secara maksimal.   
c. Program Keluarga Berencana ini perlu diselenggarakan secara teratur dan 
terencana ke tujuan dan sasaran yang ditetapkan. 
Tahap pelaksanaan program Keluarga Berencana secara singkat dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
1)  Sebelum Tahun 1970 
Pelaksanaan pelayanan KB dikembangkan melalui pendekatan pribadi 
mengingat pada waktu itu pemerintah republik Indonesia belum menyetujui gagasan 
KB. Pada masa ini KB masih bersifat perorangan hanya di kalangan keluarga 
menengah ke atas 
2) Periode Tahun 1970-1975 
Pada tanggal 29 Juni 1970 Keluarga berencana dinyatakan sebagai  program 
KB Nasional. Pelaksanaan program pada saat ini masih bersifat  perluasan jangkauan 
yang ditandai dengan gencarnya kampanye KB melalui media massa. Pelayanan KB 
dilakukan melalui pendekatan klinik, pada periode ini diperkenalkan visi program 
berupa pelembagaan dan pemberdayaan Norma Keluarga Kecil Bahagia Sejahtera 
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3) Periode Tahun 1975-1980 
Sebagai kelanjutan dari periode sebelumnya pelaksanaan program Keluarga 
Berencana lebih diarahkan pada upaya pembinaan menuju tahapan perlembagaan. 
Pada dimensi pelembagaan ini, strategi program KB Nasional diarahkan untuk 
mendapat dukungan seluruh komponen  masyarakat, diterima di seluruh wilayah, 
serta dipraktekan oleh setiap keluarga. Pada tahap ini mulai dilakukan rintisan model 
partisipasi masyarakat melalui penyiapan kelembagaan dengan peran serta 
masyarakat dalam program KB Nasional di tingkat Desa sampai dengan tingkat 
RT/RW dalam bentuk Pos KB Desa, Sub Pos KB Desa dan Kelompok Akseptor. 
Pada periode ini juga dikenal mekanisme operasional. Pola kerja Petugas Lapangan 
KB (PLKB) pada tahap ini adalah melaksanakan 10 langkah kerja Petugas Lapangan 
KB (PLKB) untuk memutar roda mekanisme operasional. 
4) Periode Tahun 1980-1990 
Pelaksanaan program KB Nasional pada periode ini mulai ditumbuhkan 
kembangkan  pola  pelayanan KB Mandiri dengan  penyelenggaraan pelayanan oleh 
sektor swasta dalam hal ini bidan dan dokter praktek swasta. Pendekatan yang 
digunakan adalah Pendekatan Kemasyarakatan 
5) Periode Tahun 1990-1999 
Kelembagaan program KB Nasional semakin kokoh dengan  lahirnya 
Undang-Undang Republik Indonesia No. 10 Tahun 1992 tentang  Perkembangan 
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Kependudukan dan Pembangunan Keluarga Sejahtera. Pada periode ini terdapat suatu 
upaya pembinaan ketahanan keluarga dengan diperkenalkannya kegiatan Bina 
Keluarga Balita, Bina Keluarga Remaja, dan Bina Keluarga Lansia. Bersamaan 
dengan itu juga dalam  upaya pemberdayaan ekonomi keluarga telah dibentuk suatu  
program  TAKESRA dan KUKESRA, Kredit Pengembangan Kemitraan Usaha 
(KPKU), dan Kredit Penerapan Teknologi Tepat Guna Pengentasan Kemiskinan 
(KPTTG Taskin). 
6) Periode Tahun 2000-an (Era Baru) 
Pada periode ini Program KB Nasional berorientasi pada upaya pembangunan 
yang berkualitas dengan memperhatikan lingkungan strategis yang bercirikan 
transparansi, demokratisasi, desentralisasi dan  debirokratisasi, hak asasi manusia, 
akuntabilitas publik, kesetaraan dan keadilan jender, hak-hak reproduksi dan 
supremasi hukum 
 
2.  Visi dan Misi  
Adapun visi dan misi Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana 
Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang 
a. Visi 
Visi Badan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang adalah “Terwujudnya Penduduk Tumbuh Seimbang 
menuju gerbang EMAS” 
b.  Misi 
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1) Meningkatkan kepedulian dan peran serta masyarakat dalam pendewasaan 
usia perkawinan 
2) Mengupayakan peran serta masyarakat dalam pengaturan kelahiran 
3) Meningkatkan kesejahteraan dan memperkuat ketahanan keluarga 
4) Mendorong kesetaraan dan kadilan Gender serta pemberdayaan perempuan 
5) Pengelolaan kebijakan perlindungan tindak kekerasan perempuan, lanjut 
usia, penyandang distabilitas dan anak. 
 
3. Struktur, Tugas Pokok dan Fungsi  
 Sesuai Peraturan Daerah Kabupaten Enrekang Nomor 6 Tahun 2008 tentang 
Organisasi dan Tata Kerja Badan Keluarga Berencana dan Pemberdayaan Perempuan 
mempunyai tugas melaksanakan kewenangan otonomi daerah Kabupaten Enrekang di 
Bidang Keluarga Berencana / Keluarga sejahtera badan Pemberdayaan Perempuan 
dalam rangka tugas desentralisasi. 
a. Tugas Pokok dan Fungsi Sekretariat 
Tugas Pokok: 
Melaksanakan urusan Kesejahteraan, Kekaryawanan, Penataan Administrasi 
Keuangan, Perlengkapan pendidikan/pelatihan surat menyurat,urusan rumah tangga, 
perencanaan, pendataan kekaryawanan, koordinasi urusan KB/KS dan pemberdayaan 
perempuan serta pergerakan KB 
Fungsi Sekretariat: 
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1. Menyusun Rencana dan Program Kerja. 
2. Pengelolaan administrasi Kekaryawanan 
3. Pengelolaan Administrasi Keuangan. 
4. Pengelolaan Administrasi Barang dan Perlengkapan Kantor.   
5. Pengelolaan Administrasi di Bidang Penyusunan Program dan Anggaran. 
6. Melaksanakan Kegiatan Perencanaan Program, Pelaporan dan Evaluasi. 
7. Pelaksanaan Tugas lain yang diberikan oleh Kepala Badan sesuai Bidang 
Tugasnya. 
b. Tugas Pokok dan Fungsi Bidang Keluarga Berencana 
Tugas Pokok: 
Melaksanakan sebahagian tugas Bidang Keluarga Berencana dan Kesejahteraan 
Keluarga meliputi : Pelayanan Keluarga Berencana dan Kesejahteraan Reproduksi 
serta Ketahanan dan Pemberdayaan Keluarga. 
Fungsi: 
1. Melaksanakan urutan pelayanan KB 
2. Penyiapan bahan dalam merumuskan kebijakan teknis pelaksanaan dan 
pengawasan pelayanan Keluarga Berencana dan Kesejahteraan Reproduksi 
termasuk Kesehatan Reproduksi Remaja (KKR). 
3. Menyiapkan bahan dalam merumuskan kebijakan teknis ketahanan dan 
pemberdayaan keluarga. 
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4. Menyiapkan bahan dan pelaksanaan pelayanan,urusan pengadaan alat/obat 
KB. 
5. Melaksanakan  bimbingan dan konseling. 
6. Melaksanakan urusan kesejahteraan Sosial/Raskin 
 
c. Tugas Pokok dan Fungsi Bidang Pendataan 
Tugas Pokok: 
Melakukan mengendalikan serta evaluasi Update Data KB dan pelaksanaan 
analisis Data program Keluarga Berencana Nasional dan pembangunan Keluarga 
Sejahtera 
Fungsi: 
1. Menyiapkan bahan dan merumuskan kebijakan teknis di Bidang Pendataan 
dan Perekaman Data 
2. Melaksanakan pemetaan KB/KS di tingkat Kabupaten, Kecamatan dan 
Desa/Kelurahan. 
3. Menyiapkan bahan pelaksanaan pengelolaan laporan data dan KB 
4. Melaksanakan evaluasi capaian program KB/KS. 
 
d. Tugas pokok dan Fungsi Pemberdayaan Perempuan 
Tugas Pokok:  
Melaksanakan sebahagian tugas Badan pada Bidang Pemberdayaan Perempuan. 
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Fungsi: 
1. Penyiapan bahan dan merumuskan kebijakan teknis di Bidang 
Pengarusutamaan Gender. 
2. Penyiapan bahan dan merumuskan Kebijakan Teknis Kualitas Hidup dan 
Perlindungan Perempuan 
3. Peningkatan kualitas hidup Ibu dan anak/bayi. 
4. Pembentukan wadah/lembaga pengelolaan kegiatan organisasi peserta 
gender 
5. Penyusunan profil perlindungan perempuan dan penyandang distrabilitas 
 
e. Tugas Pokok dan Fungsi Pergerakan Masyarakat 
Tugas Pokok : 
Melaksanakan sebahagian tugas Badan pada Bidang pergerakan masyarakat 
 Fungsi: 
1. Pelaksanaan advokasi dan KIE terhadap reproduksi remaja 
2. Pelaksanaan urutan PPKBD dan Sub PPKBD dalam kelembagaan IMP 
Pelayanan pembentukan IMP 
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Gambar 4.1 
STRUKTUR ORGANISASI KELEMBAGAAN BKKBN 
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B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang ditetapkan. Salah satu tujuan dengan 
karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini. Karakteristik responden dalam penelitian ini kemudian 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, masa kerja, pendidikan terakhir. Untuk 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel 
mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini: 
 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Pengajian data responden berdasarkan jenis kelamin pada Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang 
dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:  
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase % 
Laki-laki 
Perempuan 
53 
34 
60,9% 
39,1% 
Jumlah 87 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
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             Dari tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 87 responden, yang sebagian besar 
berjenis kelamin perempuan yaitu 53 responden atau 60,9% dan sisanya adalah 
responden laki-laki sebanyak 34 responden atau 39,1%. Responden yang berjenis 
kelamin wanita lebih banyak di banding responden pria, hal ini menunjukkan bahwa 
jenis kelamin wanita sebagai proporsi yang lebih besar dibanding karyawan pria yang 
bekerja di Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana (DPP-KB) 
Kabupaten Enrekang. 
 
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Penyajian data responden berdasarkan usia pada Badan Kependudukan Dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang dapat dilihat sebagai 
berikut: 
Tabel 4.2 
 Umur Responden  
Umur Jumlah Responden Presentase % 
21-30 
31-40 
41-45 
>45 
7 
45 
24 
11 
8 % 
52% 
27.5% 
12.5% 
Jumlah 87 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
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Dari tabel 4.2 di atas berdasarkan usia, responden yang berumur 31-40  tahun 
merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 45 responden atau 52.% urutan 
kedua adalah 41-45 tahun sebanyak 24 responden atau  27.5%, sedangkan umur >45 
tahun yaitu 11 responden atau 12,5% dan yang paling sedikit yaitu berumur 21-30 
yaitu 7 responden atau 8%. 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
   Penyajian responden berdasarkan masa kerja Badan Kependudukan Dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang dapat di lihat sebagai 
berikut:  
Tabel 4.3 
Masa Kerja Responden 
Masa Kerja Jumlah responden Presentase % 
<5 tahun 
5-10 tahun 
10-20 tahun  
>20 tahun  
10 
28 
34 
15 
11.5% 
32 % 
39.% 
17.5% 
Jumlah 87 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
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Tabel 4.3 menunjukkan responden yang paling dominan adalah karyawan 
yang bekerja 10-20 tahun yaitu terdiri dari 34 orang atau 39% dan yang paling sedikit 
yaitu karyawan yang bekerja pada masa kerja antara <5 tahun yang berjumlah 10 
orang atau 11.5% 
 
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Penyajian responden berdasarkan Pendidikan terakhir Badan Kependudukan Dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang sebagai berikut:  
Tabel 4.4 
Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan terakhir Jumlah responden Presentase % 
SMA 
D3 
 S1 
S2 
5 
7 
73 
2 
5.8% 
8%  
83.9% 
2.3 
Jumlah 87 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 87 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
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responden terhadap masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang skor 
jawaban dengan pilihan jawaban (sangat setuju, setuju, ragu-ragu, tidak setuju dan 
sangat tidak setuju) sebagaimana dalam lampiran.  
 
a. Deskripsi Variabel Konflik Kerja  
Variabel konflik kerja pada penelitian ini diukur melalui 7 indikator yang 
dibagi dalam 9 buah pernyataan. Hasil tangggapan variabel kualitas pelayanan 
kemudian diolah kedalam SPSS. Adapun hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Mengenai Konflik kerja 
No Pernyataan 
Skor  
Jumlah 
SS S RG TS STS 
1 X1.1 11 62 12 2 - 87 
2 X1.2 11 60 15 1 - 87 
3 X1.3 12 60 15 - - 87 
4  X1.4 13 57 16 1 - 87 
5 X1.5 14 54 19 - - 87 
6 X1.6 17 51 19 - - 87 
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7 X1.7 26 40 20 1 - 87 
8 X1.8 24 42 19 2 - 87 
9 X1.9 25 39 23 - - 87 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
b. Deskripsi Variabel Stres Kerja 
 Variabel stres kerja diukur melalui 4 indikator yang dibagi menjadi 8 
pernyataan. Hasil jawaban variabel stres kerja yang dilakukan di Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang 
dijelaskan pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Tanggapan Responden Mengenai Stres Kerja 
No Pernyataan 
Skor  
Jumlah 
SS S RG TS STS 
1 X2.1 14 60 10 3 - 87 
2 X2.2 16 52 18 1 - 87 
3 X2.3 16 53 17 1 - 87 
4 X2.4 24 48 14 1 - 87 
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5 X2.5 18 51 17 1 - 87 
6 X2.6 18 51 16 2 - 87 
7 X2.7 24 42 21 - - 87 
8 X2.8 24 42 21 
- 
- 87 
   Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
 
c. Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja Karyawan 
Variabel pada kepuasan kerja pada penelitian ini diukur melalui 4 indikator 
yang dibagi menjadi 8 pernyataan. Hasil dari jawaban variabel kepuasan kerja 
karyawan pada Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 
Kabupaten Enrekang di jelaskan pada tabel 4.7 sebagai berikut: 
 Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja 
No Pernyataan 
Skor  
Jumlah 
SS S RG TS STS 
1 Y.1 - 1 21 46 19 87 
2 Y.2 1 - 16 59 11 87 
3 Y.3 - 1 15 56 15 87 
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4 Y.4 - - 18 52 17 87 
5 Y.5 - 1 17 50 19 87 
6 Y.6 - 2 19 51 15 87 
   7 Y.7 - - 17 55 15 87 
8 Y.8 - 1 21 44 21 87 
   Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
 
3. Analisis Data 
a. Pengujian Validitas  
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur 
dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Jika r hitung lebih besar 
dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan 
valid. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka pernyataan 
tersebu dinyatakan valid. Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
 
1) Konflik kerja 
Tabel 4.8 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel konflik kerja yang diteliti. 
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Tabel 4.8 
Hasil Pengujian Validitas Konflik kerja (X1) 
NO Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1 X1.1 0.719 0.208 Valid 
2 X1.2 0.756 0.208 Valid 
3 X1.3 0.832 0.208 Valid 
4 X1.4 0.838 0.208 Valid 
5 X1.5 0.842 0.208 Valid 
6 X1.6 0.823 0.208 Valid 
7 X1.7 0.758 0.208 Valid 
8 X1.8 0.797 0.208 Valid 
9 X1.9 0.799 0.208 Valid 
 Sumber : Data Primer yang Diolah, 2017 
 
2) Stres Kerja  
Tabel 4.9 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel lingkungan kerja yang diteliti 
pada Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten 
Enrekang. 
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Tabel 4.9 
Hasil Pengujian Validitas Stres kerja (X2) 
NO Pernyataan 
r 
Hitung 
r Tabel Keterangan 
1 X2.1 0.803 0.208 Valid 
2 X2.2 0.826 0.208 Valid 
3 X2.3 0.860 0.208 Valid 
4 X2.4 0.820 0.208 Valid 
5 X2.5 0.762 0.208 Valid 
6 X2.6 0.755 0.208 Valid 
7 X2.7 0.811 0.208 Valid 
8 X2.8 0.791 0.208 Valid 
 Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
 
3) Kepuasan Kerja Karyawan 
Tabel 4.10 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel kepuasan kerja yang diteliti.   
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Tabel 4.10 
Hasil Pengujian Validitas kepuasan kerja (Y) 
NO Pernyataan  
r 
Hitung 
r Tabel Keterangan 
1 Y.1 0.731 0.208 Valid 
2 Y.2 0.682 0.208 Valid 
3 Y.3 0.703 0.208 Valid 
4 Y.4 0.716 0.208 Valid 
5 Y.5 0.675 0.208 Valid 
6 Y.6 0.762 0.208 Valid 
7 Y.7 0.787 0.208 Valid 
8 Y.8 0.700 0.208 Valid 
 Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
b. Pengujian Realibilitas  
Uji realibilitas adalah uji untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari suatu variabel. Suatu kuesioner dikatakan realibel atau handal jika 
jawaban pertanyaan adalah konsisten dari waktu ke waktu. 
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 Pengukuran realibilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara One Shot 
atau sekali pengukuran saja. Disini pengukuran hanya sekali dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pernyataan lain atau mengukur realibilitas dengan uji statistik 
Cronbach Alpha. Suatu variabel dikatakan realibel jika nilai cronbach Alpha > 0,6.
78
 
Hasil pengujian realibilitas untuk masing-masing variabel diringkas pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Realibilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Konflik Kerja (X1) 0.914 9 
Stres Kerja (X2) 0.925 8 
Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 0.883 8 
Sumber: Data Primer yang Diolah, 2017 
 
Hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan 
realibel karena telah melewati batas koefisien realibilitas sehingga untuk selanjutnya 
item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai alat 
ukur. 
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c. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Multikolinieritas  
Uji ini bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas
79
. Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolenirietas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
Variance Inflation Factor (VIF), nilai toleranceyang besarnya di atas 0,1 dan nilai 
VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolineritas diantara variable 
bebas 
80
. Hasil uji multikolinieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Mode
l 
 Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1  
(Constant)   
KONFLIK KERJA 0.250 3.996 
  STRES KERJA 0.250 3.996 
 Sumber : Output SPSS 21 (data diolah), Tahun 2017 
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Tabel 4.12 terlihat bahwa hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa nilai 
VIF semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, dan nilai Tolerance 
semua variabel bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala multikolinieritas. 
  
2) Uji Normalitas  
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Kita dapat melihatnya dari 
normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dengan distribusi 
normal. Distribusi normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan ploting data 
residual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi data normal, 
maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikut garis normalnya. 
Gambar 4.... 
 
Sumber : Output SPSS 21, Tahun 2017 
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3) Uji Autokorelasi  
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Pada penelitian ini uji autokorelasi menggunakan uji 
Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil uji Autokorelasi  
  Model Summary
b
 
Model R R Square Adsjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .931
a
 .866 .863 1.470 1.724 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK KERJA, STRES KERJA 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
Sumber : Output SPSS 21 (data diolah), Tahun 2017 
Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson (DW)  
sebesar 1.724 nilai ini akan dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan 
nilai signifikansi 5%, jumlah sampel 87 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), 
maka ditabel durbin Watson adalah sebagai berikut: 
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    Tabel 4.14  
Tabel Durbin Watson 
 K=2  
N DL DU 
12 
- 
87 
0,8122 
- 
1.6046 
1,5794 
- 
1.6985 
                 
          Berdasarkan tabel di atas nilai du=1.6985 <1.724< 2,3015, maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada autokolerasi. 
 
4) Uji Heterokedastisitas  
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan metode 
grafik Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 23 sebagai berikut: 
 
 
 
 
Sumber: Tabel Durbin  Watson     
80 
 
Gambar 4.2 
 
Sumber : Output SPSS 21 Yang Diolah, 2017 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan, titik-titik yang menyebar 
secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di 
atas maupun di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi 
penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat. 
 
d. Analisis Regresi Linear Berganda  
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara 
parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model persamaan 
regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, antara lain semua 
data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala multikolenieritas dan 
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terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya membuktikan bahwa 
penelitian ini sudah dianggap baik.  
Penelitian ini menggunakan analisis regresi  untuk memprediksi seberapa jauh 
perubahan nilai variabel kepuasaan kerja karyawan Badan Kependudukan Dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang, bila nilai variabel 
bebas konflik kerja dan stres kerja dimanipulasi/ dirubah-rubah atau dinaik turunkan. 
Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda 
adalah sebagai berikut:    
Tabel 4.15 
Hasil Pengujian Regresi 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 44.884 1.260  35.611 .000 
KONFLIK 
KERJA 
-.295 069 -339 -4.256 .000 
STRES KERJA -.561 072 -621 -7.792 .000 
Sumber : Output SPSS 21 Yang Diolah, 2017 
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Dari tabel di atas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam suatu 
model berikut : 
Y = 44.884 - 0.295X1 - 0.561X2 
Keterangan: 
Y = Kepuasan kerja Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional    
(BKKBN) Kabupaten Enrekang 
X1  = Konflik kerja 
X2  = Stres kerja 
 
Hasil dari tabe 4.17 dapat diinterprestasikan sebagai berikut: 
a) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 44.884 angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika X1 (Konflik kerja), X2 (Stres kerja) konstan atau X=0, maka kepuasan 
kerja 44.884 
b) X1 (Konflik kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar -0.295. Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi kenaikan faktor Konflik kerja sebesar 1% terhadap perusahaan 
maka kepuasan karyawan akan mengalami penurunan sebesar variabel pengalinya 
0.295 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap konstan. 
c) X2 (Stres kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar -0.561. Hal ini berarti bahwa 
jika terjadi kenaikan faktor stres kerja sebesar sebesar 1% terhadap perusahaan 
maka kepuasan kerja karyawan akan mengalami penurunan sebesar variabel 
pengalinya 0,561 dengan asumsi variabel independen yang lain dinaggap konstan. 
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e. Uji Hipotesis 
1. Koefesien Korelasi (R) 
Analisa korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya hubungan 
antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris, kausal dan 
reciprocal.. Nilai koefisien korelasi untuk variabel konflik dan stres kerja dapat 
ditunjukkan pada tabel berikut yaitu: 
Tabel 4.16 
Korelasi Variabel 
  Model Summary
b
 
Model R R Square Adsjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .931
a
 .866 .863 1.470 1.724 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK KERJA, STRES KERJA 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
Sumber : Output SPSS 21 Yang Diolah, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.16, nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.931. 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel kepuasan 
kerja dan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan yang dikategorikan sangat 
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kuat. Adapun pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi menurut 
Sugiyono
81
 adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.17 
Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi 
Inteval Koefisien    Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
sebuah model menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu.Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas
82
. 
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Tabel 4. 18 
Koefisien Determinasi 
             Model Summary
b
 
Model R R Square Adsjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .931
a
 .866 .863 1.470 1.724 
Sumber : Output SPSS 21 Yang Diolah, 2017 
 
Berdasarkan Tabel 4.18 besarnya adjusted R
2
 adalah 0.866, hal ini berarti 
86.6% variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan dari kedua variabel konflik dan stres  
kerja, sedangkan sisanya (100% - 86.6% = 13.4%) dijelaskan oleh sebab-sebab yang 
lain diluar model. 
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3. Uji Signifikansi Simultan (Uiji Statistik F) 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Simultan 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1176.450 2 588.225 272.231 .000
b
 
Residual 181.504 84 2.161   
Total 1357.954 86    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
   Sumber : Output SPSS 21 Yang Diolah, 2017 
Dari uji ANOVA atau uji F didapat nilai F hitung sebesar  272.231 nilai lebih 
besar dari F tabel yaitu 3,10  atau Fhitung 272.231 > Ftabel 3,10 dengan probabilitas 
0,000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat 
digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja atau dapat dikatakan bahwa konflik 
kerja dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
4. Uji Parsial (Uji t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel konflik kerja dan stres kerja (independen) secara individual dalam 
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menerangkan variabel kepuasan kerja (dependen). Hasil uji t dari masing-masing 
variabel adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.20 
Hasil Uji t 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 44.884 1.260  35.611 .000 
KONFLIK 
KERJA 
-.295 .069 -.339 -4.256 .000 
STRES KERJA -.561 .072 -.621 -7.792 .000 
a. Dependen Variabel : KEPUASAN  KERJA 
    Sumber : Output SPSS 21 Yang Diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.21 dapat disimpulkan sebagai berikut: 
a. Variabel konflik kerja menunjukkan nilai thitung  lebih kecil dari ttabel (-4.256) < 
(1.662) atau sig α 0.000 < 0.05 berarti variabel konflik kerja berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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b. Variabel Stres  kerja menunjukkan nilai thitung  lebih kecil dari ttabel (-7.792) < 
(1.662) atau sig α 0.000 < 0.05 berarti variabel stres kerja berpengaruh negatif 
terhadap kepuasaan kerja. 
 
C. Pembahasan 
Berdasarkan  hasil  pengujian  secara statistik dapat terlihat secara simultan 
keseluruhan  variabel dependen  yaitu konflik kerja dan stres  kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada Badan Kependudukan dan Keluarga 
Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang. Penjelasan mengenai masing 
masing variabel sebagai berikut: 
1. Pengaruh Simultan Konflik dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan 
Berdasarkan ouput SPSS, hasil penelitian pada persamaan pertama 
menunjukkan bahwa ada pengaruh simultan antara konflik kerja dan stres kerja 
terhadap kepuasan kerja karyawan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana 
Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang. Hipotesis pertama yaitu konflik dan stres 
kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan Badan Kependudukan 
dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang. Hal ini 
ditunjukkan dengan uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar  272.231 nilai 
ini lebih besar dari F tabel yaitu 3.10  atau Fhitung 272.231 > Ftabel 3.10 dengan 
probabilitas 0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model 
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regeresi dapat digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja atau dapat dikatakan 
bahwa konflik dan stres kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap 
Kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian dismpulkan bahwa hipotesis pertama 
diterima.  
Hal ini sejalan dengan penelitian Afrizal dkk, yang berjudul pengaruh konflik 
dan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan (Studi pada Karyawan PT. 
TASPEN (PERSERO) Cabang Malang) yang menyatakan bahwa konflik dan stres 
kerja berpengaruh negatif secara parsial dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan.
83
  
Konflik dan stress kerja menjadi salah satu parometer keberahasilan 
perusahaan, karena dengan sedikitanya konflik yang terjadi dalam intra perusahaan 
akan mengakibatkan secara langsung mendorong kepuasaan kerja antar karayawan. 
Hal ini bersarkan pendapat syono bahawa konfilki organisai terhada berabagai 
dampak negatifkanya yaitu mengkiatkan job stres, perasaaan terbakabar, dan juga 
ketidakpuasan.
84
 Namun berbeda dengan pandangan mulyana deddy bahwa konflik 
dapat berdampak positif terhadapa kepauasan yaitu sebagai perangsang dan 
menggunakan pengalaman  dalam penaikan dan penuruanan ketagangan dalam 
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rangakaina meraih keouasan.
85
 Didalam al-quaran banhyak membahas konflik 
sebagaiamana surah Al-Anfal ayat 46: 
ْْاُىعيَِطأَوََْْللّٱَُْْهلىُسَزَوۥَْْوْ ۡۖۡمُكُحيِزَْبَهَۡرتَوْْاُىلَشَۡفَتفْْاىُعَز َََٰىتَْلََو
 ْْآوُِسبۡصٱَْْنِإََْللّٱَْْعَمَْهيِِسب ََٰصلٱْ٦٤ْ 
Terjemahnya: 
“Dan taatlah kepada Allah dan rasul-Nya dan janganlah kamu berbantah-
bantahan, yang menyebabkan kamu menjadi gentar dan hilang kekuatanmu 
dan bersabarlah. Sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar.” 
 
  Pada ayat tersebut, Islam memerintahkan kita untuk taat kepada allah dan 
rasulnya dan janganlah kita saling berbantah yang menyebabkan kita akan gentar dan 
juga hilang kekuaatan dan bersabarlah sesungguhnya allah bersama orang yang sabar. 
Dan jika dikaitan kehidupan dalam berorganisasi ayat ini melarang kita berselisih 
atau bekonflik dan mudah lelah atau stres dengan pekerjaan kita lakukan kita bersabar 
dan harus merasa puas dengan apa yang kita dapatkan. 
 
2. Pengaruh Konflik  Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Berdasarkan ouput SPSS, hasil penelitian pada persamaan kedua 
menunjukkan bahwa konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang. Hipotesis kedua yaitu diduga konflik berpengaruh 
secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Badan 
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Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang. 
Hal ini ditunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (-4.256<1,653), atau sig < 
(0.00< 0.05), berarti konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa konflik kerja karyawan Badan 
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang 
memengaruhi kepuasan kerja karyawan di kantor tersebut. Dengan demikian maka 
hipotesis kedua diterima. Dan dapat disumpulkan bahwa semakin tinggi konflik kerja 
maka kepuasan kerja karyawan akan semakin rendah.  
Penelitian ini sejalan dengan penelitian Che Han dan I Gusti Salit Ketut Netra 
yang berjudul pengaruh konflik terhadap stres kerja dan kepuasan kerja karyawan 
karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Denpasar. Adapun hasil 
penelitiannya yaitu Konflik berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan
86
  
Menurut ghazzawi menyatakan bahwa personality seseorang memengaruhi 
seberapa besar keinginan individu berfikir dan merasakan tentang satu pekerjaan baik 
secara positif atau negatif. Hal ini menunjukkan bahwa konflik yang terjadi pada 
dasarnya ketika salah satu pihak merasakan tujuannya dihalangi oleh pihak lainnya 
maka persaaan tentang suatu pekerjaan akan menimbulkan ketidakpuasan kerja
87
 
Ketika konflik tersebut dikelola secara tidak efektif, maka konflik tersebut 
akan memberikan dampak negatif pada karyawan dalam jangka waktu panjang dan 
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hal ini akan mengakibatkan menurunnya kepuasan kerja dan juga produktivitas kerja 
karyawan.
88
 Allah SWT berfirman dalam al-quran Q.S Ali Imran/3 ayat 103: 
ْْاىُمَِصتۡعٱَوِْْلۡبَِحبَِْللّٱَْْوْ
 ْاُىقََسَفتَْلََوْاٗعيِمَجْْاوُسُكۡذٱَْْتَمِۡعوَِْللّٱَْْهَۡيبََْفَلأَفْٗٓءَادَۡعأُْۡمتىُكِْۡذإْۡمُكَۡيلَع
ِِْهتَمِۡعِىبُْمتَۡحبَۡصَأفْۡمُِكبُىُلقٓۦَْْشْ ََٰىلَعُْۡمتىُكَوْاٗو ََٰىِۡخإَْه ِّمْٖةَسۡفُحْاَفِْزَاىلٱْْمَُكَرقَوأَف ْاَهۡى ِّمُْْهَِّيُبيَْكِل
ََٰرَكَُْللّٱْ
ِِْهت ََٰياَءْۡمَُكلۦَْْنُوَدتَۡهتْۡمَُكَلَعلٔٓ١ْ 
Terjemahnya: 
“Dan berpeganglah kamu semuanya kepada tali (agama) Allah, dan janganlah 
kamu bercerai berai, dan ingatlah akan nikmat Allah kepadamu ketika kamu 
dahulu (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, Maka Allah mempersatukan 
hatimu, lalu menjadilah kamu Karena nikmat Allah, orang-orang yang 
bersaudara; dan kamu Telah berada di tepi jurang neraka, lalu Allah 
menyelamatkan kamu dari padanya. Demikianlah Allah menerangkan ayat-
ayat-Nya kepadamu, agar kamu mendapat petunjuk” 89 
 
Ayat ini menyuruh kita agar berpegang teguh ke tali agama Allah SWT dan 
janganlah kita bercerai berai dan ingat nikmat yang allah berikan kepada kita. Dalam 
konteks ekonomi ayat ini berkaitan dengan konflik, dan ayat ini melarang kita untuk 
berkonflik dengan sesama kita (rekan kerja kita) karna akan berdampak negatif 
terhadap hubungan kita dengan rekan kerja kita dan akan membuat kepuasan kerja 
akan menurun. 
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3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Berdasarkan ouput SPSS, hasil penelitian pada persamaan ketiga 
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang. Hipotesis ketiga yaitu diduga stres kerja 
berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Badan 
Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang. 
Hal ini ditunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (-7.792<1,653), atau sig < 
(0.00<0.05), berarti stres kerja berpengaruh negatif  dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja karyawan Badan Kependudukan Dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang memengaruhi 
kepuasan kerja karyawan di kantor tersebut. Dengan demikian maka hipotesis kedua 
diterima. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian M. Luthfi Fadhila meneliti tentang 
analisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja dengan dukungan  sosial 
sebagai variabel moderating. Penelitian  ini dilakukan pada PT. Coca Cola Amatil 
Indonesia, Central Java. Adapun hasil penelitian yaitu stres kerja berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kepuasaan kerja.
90
 dan dikung oleh teori robbins,yang 
menyatakan bahwa bahwa salah satu dampak stress secara psikologis dapat 
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menurunkan kepuasan kerja.
91
 stres yang dialami oleh individu dalam hal perilaku 
berpengaruh pada kepuasan kerja, kinerja, absen, minta berhenti, menyerang, 
produktif, dan menghindar.
92
 
Stres dapat berpengaruh sangat negatif terhadap perilaku organisasi dan 
kesehatan individu. Secara secara positif berhubungan dengan kemangkiran, 
perputaran, sakit jantung korener dan pemeriksaan virus. adanya hubungan kuat 
antara perasaan stres dengan kepuasan kerja. Diharap manajer berusaha mengurangi 
dampak stres dengan memperbaiki kepuasan kerja.
93
 
Allah SWT berfirman dalam Q.S Ali-Imran/3 ayat 139: 
َْلََوُُْْمتَوأَوْْاُىوَزَۡحتَْلََوْْاُىىَِهتَْنَۡىلَۡعۡلۡٱَْْهِيىِمۡؤ ُّمُْمتىُكِْنإٔ١١ 
 
Terjemahnya: 
“Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih hati, 
padahal kamulah orang-orang yang paling Tinggi (derajatnya), jika kamu 
orang-orang yang beriman.” 94 
 
Maksud ayat di atas Allah SWT memerintahkan agar kita tidak bersikap 
lemah dan juga bersedih hati. Jika kita beriman kepadanya. Dan jika di hubungkan 
dengan berorganisasi ayat ini menyeru agar kita tidak mudah stres dengan beban 
pekerjaan atau hal lainnya kita dituntut agar kuat dalam menghadapi semuanya. 
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Karna jika mudah mengeluh atau stres terhadap pekerjaan kita maka hal tersebut akan 
membuat rasa cinta atau kepuasan kerja. Dan dapat disimpulkan stres yang tinggi 
akan membuat kepuasan kerja akan menurun. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh 
Konflik kerja dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Badan 
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang, 
maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian adalah: 
1. Kedua variabel yaitu konflik kerja dan stres kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga 
Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang.  
2. Dari hasil uji t yang dilakukan pada hipotesis ke dua dapat disimpulkan bahwa 
konflik kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang. Hasil pengolahan dan komputerisasi dengan 
menggunakan program SPSS version 21 for windows diperoleh  t hitung< t 
tabel dan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa terdapat 
pengaruh negatif dan signifikan disiplin kerja terhadap prestasi kerja. 
3. Dari hasil uji t yang dilakukan pada hipotesis ke tiga dapat disimpulkan bahwa 
stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang. Hasil pengolahan dan komputerisasi dengan 
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menggunakan program spss versi 21 diperoleh  t hitung< t tabel dan nilai 
signifikan lebih kecil dari 0,05.  
 
B. Implikasi Penelitian 
Implikasi dari penelitian ini berupa saran-saran berdasarkan hasil pembahasan 
dan kesimpulan. Sebagai  suatu penelitian telah dilakukan dalam lingkungan 
kepuasan kerja maka kesimpulan yang ditarik tentu mempunyai implikasi tentang 
kepuasan kerja dan juga penelitian-penelitian selanjutnya, sehubungan dengan hal 
tersebut implikasinya adalah sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian yang dilakukan pada Badan Kependudukan dan Keluarga 
Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang disimpulkan bahwa 
konflik kerja dan stres kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan 
kerja. Hal demikian membuktikan bahwa konflik dan stres kerja mejadi 
parameneter keberhasilan perusahaan karna dengan sedikitnya konflik yang 
terjadi dalam intra perusahaan akan mengakibatkan secara langsung 
mendorong kepuasan kerja antara karyawan. 
2. Hasil penelitian kedua diketahui bahwa konflik kerja mempunyai pengaruh 
yang negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa konflik kerja Badan Kependudukan dan Keluarga 
Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang memengaruhi kepuasan 
kerja dikantor tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin 
tinggi konflik kerja maka kepuasan kerja karyawan  akan semakin rendah. 
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3. Hasil penelitian terakhir diketahui bahwa stres kerja mempunyai pengaruh 
negatif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa stres kerja Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 
(BKKBN) Kabupaten Enrekang memengaruhi kepuasan kerja dikantor 
tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi stres 
kerja maka kepuasan kerja karyawan  akan semakin rendah. 
 
Dari implikasi penelitian tersebut pada kantor Badan Kependudukan dan 
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Kabupaten Enrekang diharapkan mampu 
menurunkan konflik dan juga stres kerja karyawan karna hal ini menjadi faktor 
meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Bagi akademik bisa menjadi sumbangan 
pikiran dan tambahan referensi teori, khususnya  manajemen sumber daya manusia. 
Bagi publik diharapkan bisa menjadi tambahan referensi untuk penelitian selanjutnya. 
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KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH KONFLIK KERJA DAN STRES TERHADAP KEPUASAN KERJA 
KARYAWAN BADAN KEPENDUDUKAN DAN KELUARGA BERENCANA NASIONAL 
(BKKBN) KABUPATEN ENREKANG 
  
Informasi Umum 
Nama (boleh tidak diisi)  :……………………….. 
Jenis kelamin    : Laki-laki/Perempuan 
Umur     :…………… Tahun 
Pendidikan terakhir   : SMA/SMK/D1/D3/S1/S2/S3 
Lama bekerja    :………………………. 
Status pegawai   : Tetap/Honorer 
Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Mohon terlebih dahulu Bapak/Ibu/Saudar (i) membaca pernyataan dengan cermat 
sebelum mengisi. 
2. Daftar pernyataan di bawah ini hanya semata-mata data penelitian dalam rangka 
penyelesaian studi. 
3. Berilah tanda (√ ) yang menjadi jawaban pilihan Bapak/Ibu/Saudara (i) disalah satu 
nomor yang tesedia. 
4. Jawaban terdiri dari: Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RG), Tidak Setuju 
(TS) dan Sangat Tidak Setuju (STS). 
Kepuasaan kerja karyawan (Variabel Y) 
Daftar Pernyataan 
No PERNYATAAN SS S RG TS STS 
1. Saya merasa tidak senang dengan 
pekerjaan saya 
     
2. Saya ditempatkan bukan sesuai dengan 
kemampuan saya 
     
3. Saya merasa gaji saya tidak layak 
dibandingkan pekerjaan yang diberikan 
     
4. Saya menerima gaji tidak pernah tepat 
waktu 
     
5. Pimpinan tidak pernah memberikan 
pengarahan kepada karyawan dalam 
setiap pekerjaan 
     
6. Pimpinan tidak pernah membantu saya 
ketika mengalami kesulitan dalam 
mengerjakan pekerjaan 
     
7. Saya mengalami kesulitan dalam bekerja 
sama dengan rekan sekerja saya 
     
8. Hubungan saya dan rekan kerja  berjalan 
kurang baik 
     
 
KONFLIK KERJA 
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS 
9 Saya akan bekerja secara maksimal untuk 
mencapai tujuan organisasi  
     
10. Saya selalu berusaha mencapai hasil 
maksimal dalam mengerjakan tugas saya 
     
11 Saya bekerja lebih baik dibanding rekan 
kerja yang lain 
     
12. Saya merasa  kebutuhan saya sebagai 
pegawai telah terpenuhi 
     
13. Perbedaan pendapat antara saya dan rekan 
kerja tidak menimbulkan perpecahan 
     
14. Saya dan rekan kerja dapat mengatasi 
masalah kesalah pahaman yang terjadi 
     
15. Saya dan rekan kerja saling membantu 
dalam menyelesaikan pekerjaan 
     
16. Saya tidak mudah tersinggung dengan 
sikap rekan kerja yang lain 
     
17. Saya tidak mudah marah dengan candaan 
rekan kerja yang lain 
     
 
 
STRES KERJA 
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS 
18. Saya punya cukup waktu untuk 
menyelesaikan semua pekerjaan saya. 
     
19. Saya merasa bertanggung jawab dalam 
pekerjaan saya 
     
20. Fisik saya cukup menunjang dalam 
mengerjakan pekerjaan 
     
21. Saya tak pernah terkendala oleh fisik 
dalam mengerjakan tugas saya 
     
22. Saya ditempatkan sesuai keahlian saya      
23. Saya mampu menjalankan tugas saya 
dengan baik 
     
24. Saya memiliki atasan yang mendukung 
saya 
     
25. Rekan kerja saya membantu dalam 
mengerjerjakan pekerjaan 
     
 
No 1 2 3 4 5 6 7 8 Total N0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 total NO 1 2 3 4 5 6 7 8 Total
1 2 2 2 2 2 2 2 2 16 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 1 4 4 4 4 4 4 4 4 32
2 2 2 2 2 2 2 2 1 15 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 2 4 4 4 4 4 4 4 3 31
3 1 2 2 2 2 2 2 2 15 3 4 5 4 5 5 5 4 4 4 40 3 5 4 5 5 4 5 4 5 37
4 3 2 2 2 2 2 2 3 18 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 39 4 4 4 4 4 3 3 4 4 30
5 2 2 2 3 2 2 2 2 17 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 34 5 5 5 5 5 5 4 4 4 37
6 1 1 1 2 2 2 2 2 13 6 4 3 3 4 4 4 5 5 5 37 6 4 4 4 5 5 4 4 4 34
7 2 2 2 1 2 1 2 2 14 7 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 7 4 4 4 4 4 5 5 4 34
8 1 1 2 1 1 2 1 1 10 8 5 5 4 5 5 4 5 4 5 42 8 4 4 4 5 4 5 5 5 36
9 2 1 1 1 1 1 1 1 9 9 4 4 4 4 4 4 5 5 4 38 9 4 5 4 5 5 5 5 5 38
10 2 2 2 2 2 2 2 2 16 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 10 4 4 4 4 4 4 3 4 31
11 1 2 2 2 2 2 2 2 15 11 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 11 4 4 4 4 4 5 5 4 34
12 2 2 2 2 2 2 2 2 16 12 4 4 4 4 5 4 4 5 5 39 12 4 4 4 4 4 4 4 4 32
13 2 2 2 2 2 2 1 1 14 13 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 13 4 4 5 5 4 4 4 4 34
14 2 2 2 2 2 2 1 1 14 14 4 5 5 5 4 4 4 4 5 40 14 4 4 4 4 4 5 5 4 34
15 2 2 2 2 2 1 1 1 13 15 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 15 4 4 4 4 5 4 4 4 33
16 2 2 2 2 2 2 2 2 16 16 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 16 4 4 4 4 4 4 4 5 33
17 2 2 2 2 2 2 2 2 16 17 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 17 4 4 4 4 4 4 4 5 33
18 1 2 2 1 1 1 1 1 10 18 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 18 5 4 5 5 5 5 5 5 39
19 2 2 2 2 2 1 1 1 13 19 4 4 4 4 5 5 5 5 5 41 19 4 5 4 4 4 4 5 5 35
20 2 2 2 2 2 2 2 2 16 20 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 20 4 4 4 4 4 4 4 4 32
21 2 3 3 3 1 2 3 1 18 21 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 21 5 5 4 4 4 4 4 4 34
22 2 2 2 2 2 2 2 2 16 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 22 4 4 4 5 4 4 5 5 35
23 1 2 2 2 2 2 2 2 15 23 3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 23 4 4 4 4 3 4 4 4 31
24 1 2 1 1 1 1 2 2 11 24 4 4 5 4 4 5 5 5 5 41 24 4 4 4 5 5 5 5 5 37
25 2 1 1 1 1 1 1 1 9 25 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 25 5 5 5 4 4 5 5 5 38
26 2 2 2 2 2 2 2 2 16 26 4 4 5 5 5 4 4 4 3 38 26 4 4 4 5 5 4 4 4 34
27 1 2 2 1 1 1 1 1 10 27 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 27 5 4 5 5 5 5 5 5 39
28 1 2 2 1 2 2 2 1 13 28 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39 28 4 4 5 5 4 5 5 5 37
29 1 1 1 3 3 3 2 3 17 29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 29 4 4 4 4 4 4 4 4 32
30 1 1 1 3 3 3 2 3 17 30 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32
31 3 2 2 2 3 3 2 1 18 31 4 4 4 4 4 4 4 3 3 34 31 3 4 4 4 4 4 4 4 31
32 2 2 2 1 2 2 2 2 15 32 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 32 4 4 4 4 4 4 5 5 34
KEPUASAAN KERJA (Y) KONFLIK KERJA(X1) STRES KERJA (X2)
33 3 2 2 2 3 3 2 1 18 33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 33 4 4 4 4 4 3 3 4 30
34 2 2 1 2 2 2 1 2 14 34 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 34 4 4 4 4 4 4 5 5 34
35 2 2 2 2 1 2 2 2 15 35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 35 4 4 4 4 4 4 4 4 32
36 2 2 3 2 2 2 2 1 16 36 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 36 4 5 5 4 4 4 5 5 36
37 2 2 2 3 3 3 3 3 21 37 3 3 4 3 4 3 3 4 4 31 37 4 3 3 4 4 4 3 3 28
38 3 3 3 2 3 2 2 2 20 38 4 4 3 3 4 4 3 3 4 32 38 4 3 3 4 4 4 3 3 28
39 3 2 2 2 2 2 2 2 17 39 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 39 4 4 4 4 4 5 4 4 33
40 1 2 2 2 2 2 2 2 15 40 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 40 4 4 4 4 4 5 5 5 35
41 3 2 2 2 2 2 2 2 17 41 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 41 4 4 4 4 5 4 4 4 33
42 2 2 2 2 2 2 2 1 15 42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 42 4 3 3 4 4 4 4 4 30
43 2 2 2 2 2 2 2 2 16 43 4 4 4 4 4 4 5 5 4 38 43 4 5 4 4 4 4 4 4 33
44 3 3 3 3 2 3 2 2 21 44 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 44 4 4 4 3 3 3 3 3 27
45 3 3 3 3 3 3 3 3 24 45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 3 3 3 2 3 3 3 3 23
46 2 2 2 2 2 2 2 2 16 46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 46 4 4 3 4 3 3 4 4 29
47 2 3 3 2 2 2 2 2 18 47 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 47 4 4 4 5 4 4 4 4 33
48 2 2 2 2 2 2 2 2 16 48 4 4 4 4 3 4 3 3 3 32 48 4 4 4 4 4 4 4 3 31
49 2 3 1 2 2 2 2 2 16 49 4 4 4 4 3 4 3 3 3 32 49 4 4 4 4 4 3 3 3 29
50 3 3 3 3 3 3 3 3 24 50 2 3 3 3 3 3 3 3 3 26 50 2 3 3 3 3 3 3 3 23
51 4 3 3 3 3 3 3 3 25 51 3 3 3 3 3 3 3 2 3 26 51 3 3 3 3 2 2 3 3 22
52 2 2 3 2 4 4 2 4 23 52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 52 3 3 3 3 3 3 3 3 24
53 3 5 2 3 1 4 3 1 22 53 3 4 4 3 3 3 3 3 3 29 53 3 3 3 4 3 4 3 3 26
54 2 2 2 2 2 2 2 2 16 54 3 3 3 3 3 4 4 4 4 31 54 4 4 3 3 3 3 4 4 28
55 3 2 3 2 2 2 3 2 19 55 4 4 4 4 3 3 4 3 3 32 55 4 3 4 3 3 4 4 4 29
56 2 2 2 2 3 3 3 3 20 56 4 4 4 4 3 3 3 3 3 31 56 4 3 4 4 4 3 3 3 28
57 2 2 2 2 2 3 2 3 18 57 4 4 4 4 3 3 4 4 4 34 57 4 4 3 3 4 4 4 4 30
58 2 2 2 2 2 3 2 3 18 58 3 3 4 4 4 4 4 4 5 35 58 4 4 4 4 4 4 4 4 32
59 1 1 1 1 1 2 2 2 11 59 4 5 4 5 4 4 4 5 5 40 59 4 4 4 5 5 4 5 5 36
60 1 1 1 1 2 2 2 2 12 60 4 4 5 5 4 5 5 5 5 42 60 4 4 4 5 5 4 5 5 36
61 2 2 2 2 2 2 2 2 16 61 5 5 5 3 4 3 3 4 4 36 61 4 4 4 4 4 4 4 4 32
62 1 2 2 2 2 2 2 2 15 62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 62 4 4 4 3 4 4 4 4 31
63 2 2 1 1 1 1 1 1 10 63 4 5 4 4 5 5 5 5 5 42 63 5 5 5 5 5 5 5 4 39
64 2 2 2 2 2 2 2 2 16 64 4 4 3 3 3 3 4 4 4 32 64 5 5 5 5 4 4 4 4 36
65 2 2 1 2 1 2 2 2 14 65 5 4 4 4 3 4 4 4 4 36 65 5 5 5 5 5 5 5 4 39
66 1 2 2 2 2 2 2 2 15 66 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 66 4 4 4 4 4 4 5 5 34
67 3 3 3 3 2 2 3 3 22 67 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 67 3 3 3 4 4 4 3 3 27
68 1 2 1 1 1 1 1 2 10 68 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 68 4 4 5 5 5 5 4 5 37
69 2 2 2 2 3 2 2 3 18 69 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 69 4 4 4 3 3 4 4 4 30
70 2 1 1 1 1 2 2 2 12 70 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 70 4 5 5 5 5 4 4 5 37
71 2 2 2 2 2 3 3 2 18 71 4 4 4 4 4 4 3 5 3 35 71 4 3 4 4 4 3 3 4 29
72 3 2 3 3 2 2 2 3 20 72 4 4 4 4 4 3 3 3 3 32 72 4 3 4 4 3 3 3 4 28
73 3 3 3 3 3 3 3 3 24 73 3 2 3 2 3 3 3 3 3 25 73 3 3 3 3 3 2 3 3 23
74 2 3 2 2 2 2 3 3 19 74 3 3 3 3 4 4 4 4 4 32 74 3 4 3 4 4 4 4 3 29
75 3 2 2 1 1 1 1 1 12 75 4 4 4 4 4 5 5 5 4 39 75 5 5 5 5 4 4 4 4 36
76 3 2 2 2 2 3 3 3 20 76 4 3 4 4 4 3 3 3 3 31 76 3 3 3 4 4 4 3 3 27
77 2 2 3 3 3 3 3 3 22 77 4 4 4 4 3 4 3 3 3 32 77 4 3 4 3 3 3 3 3 26
78 3 3 4 3 3 3 3 3 25 78 2 3 3 3 3 3 2 2 3 24 78 2 3 2 3 3 3 3 3 22
79 2 2 2 1 1 1 1 1 11 79 4 4 4 4 4 3 3 3 3 32 79 5 5 4 5 5 5 5 5 39
80 3 3 3 3 3 3 3 3 24 80 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 80 2 2 3 3 3 3 3 3 22
81 1 1 1 1 1 1 1 1 8 81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 81 5 5 5 5 5 5 5 5 40
82 2 2 2 2 1 1 2 2 14 82 4 4 4 4 5 5 5 4 5 40 82 4 5 4 4 4 4 5 4 34
83 2 3 2 3 3 3 3 3 22 83 4 3 3 3 4 4 4 4 3 32 83 3 3 3 3 3 3 3 3 24
84 3 3 2 2 2 2 2 2 18 84 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 84 4 4 4 4 4 4 4 4 32
85 3 3 2 2 2 2 2 2 18 85 4 4 4 4 5 5 5 4 4 39 85 5 4 4 5 5 4 4 3 34
86 3 2 2 3 3 2 2 3 20 86 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 86 4 4 4 4 4 4 4 4 32
87 1 1 2 2 1 1 2 2 12 87 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 87 5 5 5 4 4 4 4 5 36
 Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 TOTAL 
Y1 Pearson Correlation 1 .576
**
 .542
**
 .459
**
 .358
**
 .368
**
 .398
**
 .243
*
 .665
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .001 .000 .000 .023 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
Y2 Pearson Correlation .576
**
 1 .573
**
 .510
**
 .240
*
 .400
**
 .501
**
 .169 .658
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .025 .000 .000 .117 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
Y3 Pearson Correlation .542
**
 .573
**
 1 .551
**
 .461
**
 .396
**
 .515
**
 .303
**
 .721
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .004 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
Y4 Pearson Correlation .459
**
 .510
**
 .551
**
 1 .615
**
 .656
**
 .657
**
 .548
**
 .836
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
Y5 Pearson Correlation .358
**
 .240
*
 .461
**
 .615
**
 1 .689
**
 .503
**
 .630
**
 .762
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .025 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
Y6 Pearson Correlation .368
**
 .400
**
 .396
**
 .656
**
 .689
**
 1 .683
**
 .570
**
 .803
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
Y7 Pearson Correlation .398
**
 .501
**
 .515
**
 .657
**
 .503
**
 .683
**
 1 .625
**
 .815
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
Y8 Pearson Correlation .243
*
 .169 .303
**
 .548
**
 .630
**
 .570
**
 .625
**
 1 .696
**
 
Sig. (2-tailed) .023 .117 .004 .000 .000 .000 .000  .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
TOTAL Pearson Correlation .665
**
 .658
**
 .721
**
 .836
**
 .762
**
 .803
**
 .815
**
 .696
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
X1 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 TOTAL 
X1.1 Pearson Correlation 1 .685
**
 .551
**
 .527
**
 .433
**
 .418
**
 .415
**
 .381
**
 .342
**
 .663
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.2 Pearson Correlation .685
**
 1 .702
**
 .664
**
 .471
**
 .425
**
 .346
**
 .362
**
 .402
**
 .701
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .001 .001 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.3 Pearson Correlation .551
**
 .702
**
 1 .668
**
 .466
**
 .416
**
 .332
**
 .379
**
 .364
**
 .674
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .002 .000 .001 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.4 Pearson Correlation .527
**
 .664
**
 .668
**
 1 .664
**
 .638
**
 .551
**
 .516
**
 .533
**
 .816
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.5 Pearson Correlation .433
**
 .471
**
 .466
**
 .664
**
 1 .726
**
 .625
**
 .614
**
 .634
**
 .812
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.6 Pearson Correlation .418
**
 .425
**
 .416
**
 .638
**
 .726
**
 1 .735
**
 .654
**
 .651
**
 .824
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.7 Pearson Correlation .415
**
 .346
**
 .332
**
 .551
**
 .625
**
 .735
**
 1 .753
**
 .735
**
 .815
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .002 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.8 Pearson Correlation .381
**
 .362
**
 .379
**
 .516
**
 .614
**
 .654
**
 .753
**
 1 .808
**
 .813
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X1.9 Pearson Correlation .342
**
 .402
**
 .364
**
 .533
**
 .634
**
 .651
**
 .735
**
 .808
**
 1 .812
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
TOTAL Pearson Correlation .663
**
 .701
**
 .674
**
 .816
**
 .812
**
 .824
**
 .815
**
 .813
**
 .812
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
X2 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 TOTAL 
X2.1 Pearson Correlation 1 .703
**
 .767
**
 .602
**
 .560
**
 .540
**
 .524
**
 .524
**
 .798
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X2.2 Pearson Correlation .703
**
 1 .692
**
 .541
**
 .546
**
 .525
**
 .659
**
 .586
**
 .806
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X2.3 Pearson Correlation .767
**
 .692
**
 1 .648
**
 .553
**
 .557
**
 .543
**
 .617
**
 .824
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X2.4 Pearson Correlation .602
**
 .541
**
 .648
**
 1 .775
**
 .629
**
 .551
**
 .551
**
 .816
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X2.5 Pearson Correlation .560
**
 .546
**
 .553
**
 .775
**
 1 .667
**
 .551
**
 .503
**
 .794
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X2.6 Pearson Correlation .540
**
 .525
**
 .557
**
 .629
**
 .667
**
 1 .739
**
 .601
**
 .814
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X2.7 Pearson Correlation .524
**
 .659
**
 .543
**
 .551
**
 .551
**
 .739
**
 1 .777
**
 .830
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
X2.8 Pearson Correlation .524
**
 .586
**
 .617
**
 .551
**
 .503
**
 .601
**
 .777
**
 1 .801
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
TOTAL Pearson Correlation .798
**
 .806
**
 .824
**
 .816
**
 .794
**
 .814
**
 .830
**
 .801
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
  
 
Variabel y 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.883 8 
 
X1 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.914 9 
 
X2 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.925 8 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
Durbin-Watson R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 .931
a
 .866 .863 1.470 .866 272.231 2 84 .000 1.724 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 44.884 1.260  35.611 .000      
X1 -.295 .069 -.339 -4.256 .000 -.877 -.421 -.170 .250 3.996 
X2 -.561 .072 -.621 -7.792 .000 -.915 -.648 -.311 .250 3.996 
a. Dependent Variable: Y 
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